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Abstract

Dit onderzoek concentreert zich op de intrapersoonlijke factoren die van invloed zijn op de
jobtevredenheid van auditors in Belgié. Hoewel er veel onderzoek is uitgevoerd naar de invloed van
onderwerpen als salaris en promotiemogelijkheden, richt dit onderzoek zich specifiek op de
persoonlijke aspecten die van invloed zijn op hoe tevreden auditors zijn met hun werk. De auditsector
heeft te maken met een hoge personeelsverloop waardoor het behoud van kwalitatieve medewerkers
een belangrijke doelstelling is. Het is interessant om de jobtevredenheid te bestuderen omdat
werktevredenheid een belangrijke voorspeller is van personeelsoverloop. Eerdere studies richtten
zich voornamelijk op de relatie tussen werktevredenheid en auditkwaliteit en er zijn weinig
onderzoeken uitgevoerd naar de impact van de “goal orientation” en de tijdsdruk op de
jobtevredenheid bij auditors. Het onderzoek wil de resultaten van eerdere studies verifiéren en
veralgemenen door deze uit te voeren in een Belgische context. Bovendien is het interessant om de
relatie tussen de professionele omgeving en werktevredenheid van individuele auditors te

onderzoeken en te kijken hoe dit verschilt tussen verschillende rangen.

Een “goal orientation” of doeloriéntatie verwijst naar de manier waarop individuen doelen stellen en
nastreven in hun leven en werk. Een positieve doeloriéntatie wordt gekenmerkt door het stellen van
doelen om te leren en te verbeteren, waarbij inspanning en vooruitgang belangrijker zijn dan het
behalen van een bepaald resultaat. Dit kan leiden tot meer intrinsieke motivatie en betere prestaties.
Er zijn drie soorten doeloriéntaties: een prestatiegerichte doeloriéntatie en een /eergerichte
doeloriéntatie en een prestatievermijdende doeloriéntatie. Een prestatiegerichte doeloriéntatie wordt
gekenmerkt door een focus op het behalen van specifieke resultaten en het vermijden van fouten.
Een leergerichte doeloriéntatie daarentegen, wordt gekenmerkt door een focus op het verbeteren

van vaardigheden en het leren van nieuwe dingen, ongeacht het behalen van specifieke resultaten.

Een prestatievermijdende (negatieve) doeloriéntatie wordt gekenmerkt door het stellen van doelen
om te vermijden of te ontsnappen aan bepaalde situaties, zoals het vermijden van fouten of het
voorkomen van kritiek. Dit kan leiden tot minder intrinsieke motivatie en lagere prestaties, omdat

de nadruk ligt op het vermijden van falen in plaats van het nastreven van succes.

In de literatuur werd gesteld dat een positieve doelorientatie en een hogere rang binnen de
organisatie potentieel een positief effect kan hebben op de jobtevredenheid van werknemers.
Bovendien werd er gesteld dat de tijdsdruk een negatief effect zou hebben op de relatie tussen deze

factoren en de jobtevredenheid.

Middels een kwantitatief onderzoek werd onderzocht in hoeverre de goal orientation, hiérarchie en
tijdsdruk van invloed zijn op de mate van jobtevredenheid. Hiertoe is een enquéte afgenomen onder
diverse auditteams die werkzaam zijn bij auditkantoren. Elk lid van het auditteam heeft deze
vragenlijst individueel ingevuld. Omwille van het feit dat managers, directors en partners vragen
omtrent de tijdsdruk niet hebben moeten beantwoorden, werden ze buiten beschouwing gelaten voor
dit onderzoek. Dit kwam neer op een totale steekproef van 247 junior en senior auditors. De
gevonden data werd verwerkt middels SPSS en vervolgens aan verschillende analyses onderworpen

om tot empirische bevindingen te komen.



Uit de resultaten van het onderzoek is gebleken dat er een verband bestaat tussen een leergerichte
doeloriéntatie en jobtevredenheid bij Belgische auditors. Het hebben van een dergelijke oriéntatie
houdt in dat auditors zichzelf uitdagen om hun vaardigheden en competenties te verbeteren, wat
resulteert in meer werktevredenheid. Bovendien toont het onderzoek aan dat een prestatiegerichte
doeloriéntatie geen significante invloed heeft op de jobtevredenheid van Belgische auditors. Dit
betekent dat auditors die zich richten op het behalen van resultaten en doelen niet noodzakelijk meer
tevreden zijn met hun werk. Daarnaast blijkt uit het onderzoek dat de hiérarchie binnen de
onderneming een significant negatief effect heeft op de jobtevredenheid van auditors. Dit resultaat
is interessant, omdat eerdere studies vaak een positieve relatie tussen hiérarchie en jobtevredenheid
hebben gevonden. Het onderzoek benadrukt echter dat er nog maar weinig studies zijn uitgevoerd
naar deze relatie in de auditsector. Bovendien beperkte het onderzoek zich tot junior en senior
auditors, waardoor de invloed van hogere posities nog verder onderzocht kan worden. Ten slotte
toonde de moderatieanalyse aan dat de tijdsdruk geen modererend effect heeft op de relatie tussen

goal orientation en jobtevredenheid, evenals op de relatie tussen hiérarchie en jobtevredenheid.

Kortom, deze bevindingen laten zien dat een leergerichte doeloriéntatie een belangrijke
voorspellende factor is van de jobtevredenheid van Belgische auditors. Ook blijkt dat de hiérarchie
een negatieve invloed heeft op de jobtevredenheid. Tijdsdruk daarentegen heeft geen invioed op de
relatie tussen een leerdoeloriéntatie en jobtevredenheid alsook de relatie tussen de hiérarchie en de
jobtevredenheid. Dit onderzoek draagt bij aan een beter begrip van de factoren die de
jobtevredenheid van auditors beinvioeden en kan organisaties helpen bij het ontwikkelen van

effectieve strategieén om de jobtevredenheid van hun medewerkers te verbeteren.

Het onderzoek heeft wel enkele beperkingen. Ten eerste is de steekproef beperkt tot alleen Belgische
auditors, waardoor de generaliseerbaarheid van de bevindingen naar andere landen of culturen
beperkt is. Ten tweede is er een risico op zelfrapportage-bias omdat de gegevens verkregen zijn via
zelfrapportage-vragenlijsten. Zelfrapportage bias is de neiging van mensen om zichzelf op een
systematische manier anders te presenteren dan hoe ze werkelijk zijn of hoe ze zich gedragen.
Bovendien is er geen rekening gehouden met omgevingsfactoren zoals organisatiecultuur,
leiderschap en arbeidsomstandigheden, die ook van invloed kunnen zijn op de jobtevredenheid van
auditors. Ten slotte kan het onderzoek geen oorzakelijk verband aantonen tussen de onderzochte

variabelen en jobtevredenheid.

Om deze beperkingen te verminderen, kunnen toekomstige onderzoeken een grotere en meer
diverse steekproef gebruiken, rekening houden met omgevingsfactoren die de jobtevredenheid van
auditors kunnen beinvloeden en andere variabelen onderzoeken die de jobtevredenheid van auditors
kunnen beinvioeden en die niet zijn meegenomen in het huidige onderzoek. Objectieve
meetmethoden kunnen het risico op zelfrapportage-bias verminderen en longitudinaal onderzoek kan

de oorzakelijke verbanden tussen de onderzochte variabelen en jobtevredenheid bepalen.

Bovendien zou het interessant zijn om de bestaande modellen uit te breiden door andere variabelen
toe te voegen die mogelijk van invloed zijn op de jobtevredenheid. Het zou waardevol zijn om
bijvoorbeeld leiderschapsstijl en teamcohesie te integreren als elementen in meer geavanceerde

modellen, met als doel een dieper inzicht te verkrijgen in de complexiteit van de jobtevredenheid. In



de specifieke context van de auditsector spelen deze variabelen een cruciale rol, aangezien effectieve
samenwerking en communicatie binnen teams essentieel zijn voor het leveren van optimale
prestaties. Door dergelijke variabelen op te nemen, kunnen onderzoekers hun kennis op het gebied

van jobtevredenheid verder verfijnen en versterken.
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1 Inleiding

Financiéle rapporten geven stakeholders inzicht in de prestaties van een bedrijf over het afgelopen
jaar. Het is van groot belang dat deze rapporten een objectief beeld geven van de werkelijkheid,
zodat belanghebbenden weloverwogen beslissingen kunnen nemen (Johnstone, 2016). Het
management is verantwoordelijk voor het opstellen van deze rapporten, maar kan een financiéle
prikkel hebben om de prestaties van het bedrijf gunstiger voor te stellen dan ze daadwerkelijk zijn.
Dit kan leiden tot frauduleuze praktijken. Om dit te voorkomen, wordt een externe partij aangesteld
om de juistheid van de financiéle rapporten te controleren en hierover een oordeel te vellen. Dit
proces wordt een externe audit genoemd en wordt uitgevoerd door een externe auditor. Het doel
van een externe audit is om stakeholders te voorzien van betrouwbare informatie, zodat zij

weloverwogen beslissingen kunnen nemen over het bedrijf. (De Beelde, 2014).

Een externe audit heeft als doel om de correctheid van de jaarrekening te beoordelen. De auditor
controleert of het management zich aan de wettelijke eisen en de Generally Accepted Accounting
Principles (GAAP) heeft gehouden bij het opstellen van de jaarrekening. Daarnaast wordt er
beoordeeld of de beslissingen van het management op een juiste manier in de jaarrekening zijn
opgenomen. Het is echter niet aan de auditor om uitspraken te doen over het beleid van het
management. Het auditrapport dat de auditor na de externe audit opstelt, geeft een betrouwbaar
beeld van de financiéle situatie van het bedrijf. Dit rapport helpt stakeholders om het management
beter te kunnen controleren en draagt bij aan de reputatie van het bedrijf door het communiceren
van betrouwbare informatie (Ashbaugh et al., 2003; De Beelde, 2014).

Een probleem in de auditsector is dat er sprake is van een hoog personeelsverloop, terwijl het
behouden van hoogwaardige medewerkers een belangrijke doelstelling is. Dit kan worden
toegeschreven aan twee factoren. In de eerste plaats zijn er onvoldoende afgestudeerden die voldoen
aan de kwalificaties die nodig zijn voor een baan in de openbare boekhouding (Reinstein et al., 2012).
Ten tweede zeggen de weinige gekwalificeerde medewerkers hun boekhoudkundige functies op in
een buitensporig hoog tempo (Reinstein et al., 2012). In 2015 was het personeelsverloop bij de zes
grootste accountantskantoren hoog, met ongeveer 17 procent (Inside Public Accounting, 2015).
Helaas zijn de statistieken met betrekking tot het personeelsverloop vandaag de dag niet veel
verbeterd, aangezien één op de zes werknemers zijn of haar functie als auditor verlaat (Inside Public
Accounting, 2021).

Het hoofddoel van deze studie is om de factoren die van invloed zijn op jobtevredenheid onder
Belgische auditors te onderzoeken. Een hogere mate van jobtevredenheid wordt geassocieerd met
lagere intenties om het bedrijf te verlaten. Dit verloop kan op zijn beurt directe effecten hebben op
de productiviteit, kwaliteit van het werk en absenteisme (Lawler & Porter, 1967; Lambert et al.,
2001). Hoewel er studies zijn die suggereren dat jobtevredenheid een mogelijke impact kan hebben
op de prestaties van auditors, is het onderwerp nog maar weinig onderzocht. Een goede balans
tussen werk en privé is momenteel van groot belang voor het aantrekken en behouden van kwalitatief

hoogwaardige auditors (Stephen Howe, EY-partner, 2014). De hoge werkdruk draagt bij aan het



hoge personeelsverloop in de sector en heeft een negatieve invioed op de werktevredenheid en de

balans tussen werk en privé van auditors (Pradana & Salehudin, 2015).

Het behoud van talent is een belangrijke prioriteit voor organisaties die duurzame groei en
concurrentievermogen nastreven. Recent onderzoek toont aan dat accountants tegenwoordig veel
negatiever zijn over hun beroep dan aan het begin van hun loopbaan, voornamelijk vanwege de hoge
werkdruk (Persellin et al., 2019). Lawler & Porter, (1967) tonen aan dat jobtevredenheid niet alleen
invioed heeft op het personeelsverloop, maar ook op het absenteisme, de productiviteit en de
kwaliteit van het geleverde werk. Om de retentie te verhogen, moeten bedrijven inzicht krijgen in
de relatie tussen werktevredenheid en personeelsverloop en de werkplekken dienovereenkomstig
structureren. Het verminderen van verloopintenties is alleen mogelijk door de factoren die leiden tot
werktevredenheid te erkennen. Mogelijke factoren die de werktevredenheid beinvloeden, zijn onder
meer goal orientation (Sanusi et al., 2018), werk/tijdsdruk (Persellin et al., 2019) en hiérarchie en

ondernemingsstructuur (Tansel, 2022).

Goal orientation, of doeloriéntatie, verwijst naar de manier waarop mensen hun doelen stellen en
benaderen. Er zijn drie typen doeloriéntaties: beheersingsgericht, prestatiegericht en
prestatievermijdend. Leergerichte personen stellen doelen om nieuwe kennis te verwerven en
vaardigheden te ontwikkelen. Prestatiegerichte personen stellen doelen om hun competenties te
bewijzen, terwijl prestatievermijdende personen doelen stellen om fouten en negatieve evaluaties te
vermijden. Uit recente gegevens blijkt dat leerdoeloriéntatie meer invloed heeft op auditprestaties
dan prestatiegerichte of prestatievermijdende doeloriéntaties. Dit suggereert dat auditors die een
hoge leerdoeloriéntatie hebben, oftewel zij die bereid zijn om nieuwe kennis op te doen en
vaardigheden te ontwikkelen, beter presteren dan degenen die enkel willen bewijzen dat ze goed

kunnen presteren voor anderen (Sanusi et al., 2018).

Om competitief te blijven, moeten accountantskantoren zowel effectief als efficiént zijn in hun
tijdbeheer, voldoende bewijs verzamelen om aan professionele normen te voldoen terwijl ze effectief
auditen en tegelijkertijd kosten minimaliseren of beheersen (Arens & Loebbecke, 1988). Echter,
overmatige werkdruk kan leiden tot emotionele uitputting, depersonalisatie en verminderde
persoonlijke competentie voor werknemers (Almer & Kaplan 2002; Rose 1983; Sweeney & Summers
2002). Tijdsdruk kan worden veroorzaakt door deadlines of budgetbeperkingen en wordt al lang
verdacht van het veroorzaken van een afname van de auditkwaliteit. Eerdere onderzoeken hebben
aangetoond dat ten minste één vorm van tijdsdruk, namelijk tijdsbudgetdruk, nog steeds
geassocieerd wordt met een afname van de auditkwaliteit. Accountants kunnen op functionele of
disfunctionele wijze reageren op tijdsdruk, waarbij de laatste leidt tot een afname van de
auditkwaliteit. Tijdsdruk is altijd aanwezig bij auditing. Er wordt verondersteld dat tijdsbudgetdruk
tot een lagere jobtevredenheid voor zowel seniors als juniors leidt in vergelijking met deadlines,
maar het heeft een groter negatief effect op de jobtevredenheid van junior auditors (Kelly et al.,
1999).

Recent onderzoek toont aan dat er een positief verband is tussen de positie binnen de hiérarchie en
de jobtevredenheid, waarbij partners het hoogst scoren, gevolgd door managers, senioren en als

laatste junior medewerkers (Persellin et al. 2019). De bedrijfsomvang is echter negatief gerelateerd



aan de mate van flexibiliteit in de werkomgeving en dus de jobtevredenheid. Kleinere bedrijven
hebben meer flexibele werkomgevingen. Werkomgeving is een belangrijke factor die bijdraagt aan
werktevredenheid. Werknemers die zich op hun gemak voelen in hun werkomgeving zullen
gelukkiger zijn, efficiénter en gemakkelijker werken en zich betrokken voelen dan degenen die zich
niet op hun gemak voelen. Er kunnen echter ook andere factoren zijn die bijdragen aan lagere
niveaus van werktevredenheid in grotere bedrijven, zoals slechte relaties tussen management en

werknemers en culturele verschillen tussen de beschouwde landen (Tansel & Gazioglu, 2014).

Het doel van het onderzoek naar de invloed van goal orientation, hiérarchie en tijdsdruk op de
werktevredenheid van auditors is om inzicht te krijgen in welke factoren de werktevredenheid van
auditors beinvloeden. Door deze factoren te identificeren, kunnen organisaties en leidinggevenden
in de auditsector maatregelen nemen om de werktevredenheid van hun medewerkers te verbeteren.
Een hogere werktevredenheid kan leiden tot betere prestaties, een hogere betrokkenheid en een
lager verloop van medewerkers. Dit kan op zijn beurt de kwaliteit van het auditwerk verbeteren en

de reputatie van de auditsector versterken.

Dit onderzoek heeft de volgende structuur. In het eerste deel wordt de context van het onderzoek
geschetst, waarbij de probleemstelling en onderzoeksvragen worden geintroduceerd. Vervolgens
wordt in het tweede deel de literatuurstudie gepresenteerd, waarbij relevante wetenschappelijke
literatuur wordt besproken om de achtergrond en theoretische basis van het onderzoek te schetsen.
In het derde deel wordt de methodologie beschreven, waarbij de onderzoeksmethoden en -
technieken worden uiteengezet die worden gebruikt om de onderzoeksvragen te beantwoorden.
Daarna worden in het vierde deel de resultaten van het onderzoek gepresenteerd en geanalyseerd,
waarbij de bevindingen en conclusies worden besproken. In het vijfde wordt de discussie gevoerd ,
waarbij de beperkingen worden besproken en aanbevelingen worden gedaan voor toekomstig

onderzoek. Tenslotte wordt er in het zesde deel een algemene conclusie gegeven.



2 Literatuurstudie

In dit onderdeel wordt relevante literatuur bestudeerd om de centrale onderzoeksvraag te kunnen
beantwoorden. Hoewel er veel verschillende determinanten zijn die een complexe materie als de
jobtevredenheid kunnen beinvioeden is het de bedoeling om in deze thesis alleen te focussen op een
bepaald aantal determinanten die minder zijn onderzocht. De focus ligt meer op de intrinsieke
factoren van de jobtevredenheid, dit zijn de individuele eigenschappen, en een enkele extrinsieke
eigenschap zoals de hiérarchie/positie van de werknemer. Intrapersoonlijke invioeden op de
jobtevredenheid zijn mogelijk minder onderzocht omwille van verschillende redenen. Dit kan te
maken hebben met de complexiteit van het meten en analyseren van intrapersoonlijke factoren.
Intrapersoonlijke factoren hebben betrekking op de persoonlijke kenmerken, attitudes, waarden en
motivaties van een individu. Deze factoren zijn subjectief en zijn moeilijker te meten in vergelijking

met externe factoren.

De literatuurstudie wordt als volgt opgedeeld, eerst wordt de geschiedenis en het belang van de
auditsector besproken en vervolgens wordt de jobtevredenheid nader onderzocht. Hierna worden de
potentiéle determinanten van jobtevredenheid van auditors gedefinieerd en besproken. Deze
omvatten de ‘goal orientation’, de invloed van tijdsdruk en de hiérarchie/ondernemingsstructuur. Als

laatste wordt de bijdrage van dit onderzoek geformuleerd door middel van een ‘gap’.

2.1 De auditsector
2.1.1 Korte geschiedenis en belang van de auditsector

Accountants speelden in de jaren zeventig een belangrijke rol bij het vergroten van de
geloofwaardigheid van financiéle informatie en het bevorderen van de werking van een effectieve
kapitaalmarkt (Porter, et al., 2005). In ‘The New York Times’ van 6 april 1975 (Leung, et al., 2004)
werd een soortgelijke beschrijving van de rol van auditors gevonden, waarin onder andere werd
gesteld dat het de taak van auditors was om de waarheidsgetrouwheid van financiéle overzichten te
bevestigen en ervoor te zorgen dat financiéle overzichten eerlijk gepresenteerd werden. Auditen
verwijst naar het proces van het beoordelen van al het bewijsmateriaal met behoud van objectiviteit
en het vermijden van vooringenomenheid (Brody, Haynes, & White, 2015). In het begin van de jaren
1980 was er een aanpassing in de aanpak van auditors, waarbij de beoordeling van interne
controlesystemen een duur proces bleek te zijn en dus begonnen auditors hun systeemwerk te
verminderen en meer gebruik te maken van analytische procedures (Salehi, 2007). In het verlengde
hiervan lag de ontwikkeling halverwege de jaren tachtig van op risicogebaseerd auditen (Turley &
Cooper, 1991). Risicogebaseerde controle is een controlebenadering waarbij een accountant zich zal
concentreren op die gebieden waar de kans groter is dat er fouten worden gemaakt. Om het gebruik
van op risicogebaseerde audits toe te passen, moeten auditors een grondig inzicht verwerven in hun
controlecliénten in termen van de organisatie, sleutelpersoneel, beleid en hun industrieén (Porter et
al., 2005). Risicogebaseerd auditen had sterk de nadruk gelegd op het onderzoeken van controle-
informatie die afkomstig was uit een grote verscheidenheid aan bronnen, d.w.z. zowel interne als

externe informatie voor de controlecliént. Volgens Porter et al. (2005) hadden de meeste bedrijven
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in deze periode computersystemen ingevoerd om hun (financiéle) gegevens te verwerken en om veel
van hun operationele en administratieve processen uit te voeren, te bewaken en te beheersen.
Evenzo vertrouwden auditors sterk op de geavanceerde computercontroletool om hun
controleprocedures te vergemakkelijken. Naast de controle van financiéle overzichten, boden

accountants tegelijkertijd adviesdiensten aan de controlecliénten (Teck-Heang & Ali, 2008).

Er bestaan twee soorten audits: interne audit en externe audit. De focus van zowel interne als externe
audit is het verbeteren van de effectiviteit van interne controle (Pizzini et al., 2014). Zowel interne
auditors als externe auditors moeten zich houden aan ethische en professionele standaarden (Martin
et al., 2014). Het belangrijkste verschil tussen interne audit en externe audit is de
organisatiestructuur. Interne auditors zijn vaak een integraal onderdeel van de organisatie, terwijl
externe auditors afkomstig zijn van externe organisaties (Bachlechner et al., 2014). Hoewel externe

audit voor veel organisaties wettelijk verplicht is, is interne audit niet verplicht (Pizzini et al., 2014).

Opgemerkt kan worden dat auditen in de huidige tijd verder is gegaan dan de basisfunctie voor het
bevestigen van financiéle overzichten. Volgens Porter et al (2005) heeft de huidige audit zich
ontwikkeld tot nieuwe processen die voortbouwen op een bedrijfsrisicoperspectief van hun klanten.
De bedrijfsrisicobenadering berust op het idee dat een breed scala van de bedrijfsrisico's van de klant
relevant is voor de controle. Op dit moment is het uiteindelijke doel van accountantscontrole
geloofwaardigheid te verlenen aan financiéle en niet-financiéle informatie die door het management

in jaarverslagen wordt verstrekt (Teck-Heang & Ali, 2008).

2.1.2 Personeelsverloop in de sector

Bedrijven besteden aanzienlijke middelen aan het werven en opleiden van een werknemer; deze
uitgaven gaan verloren voor het bedrijf als de werknemer vertrekt. Een extra motivatie voor
beroepsbeoefenaars om personeelsverloop te beheersen, is de relatief recente erkenning dat
personeelsverloop gekoppeld is aan controlekwaliteit (Nouri & Parker, 2020). Zoals de Public
Company Accounting Oversight Board (PCAOB, 2015) betoogt, kan "een relatief hoog verloop" of een
overplaatsing van een accountant binnen een bedrijf een negatieve invioed hebben op de
auditkwaliteit. Veel grote accountantskantoren rapporteren nu overloopstatistieken in hun jaarlijkse
auditkwaliteitsrapporten (die openbaar beschikbaar zijn op internet). Bedrijven die auditors nodig
hebben, kunnen overloopinformatie opnemen in hun beslissing over de selectie van auditors. Wat
betreft het behoud van accountants: als een klant ziet dat zijn controleteam van jaar tot jaar
voortdurend verandert, kan de klant vragen gaan stellen over de controlekwaliteit die het
accountantskantoor biedt (Nouri & Parker, 2020).

Hoewel een hoog personeelsverloop ontwrichtend is en de bedrijfsprestaties vermindert, kan een
hoog personeelsverloop gunstig zijn "door de compensatiekosten te verlagen, het personeel nieuw
leven in te blazen en slechte presteerders eruit te halen"; bedrijven moeten daarom streven naar
een optimaal verloop dat niet te hoog en niet te laag is (Abelson & Baysinger, 1984; Dalton & Todor,
1979). Volgens de kosten-batenbenadering (Abelson & Baysinger, 1984; Dalton & Todor, 1979)
hangt de vraag, of de overloop een accountantskantoor schaadt of ten goede komt, af van wie er



vertrekt. Werknemers die het werk niet kunnen of willen doen, worden gedwongen te vertrekken en
dit komt het bedrijf op lange termijn ten goede als er geschiktere vervangers worden gevonden. Ook
vertrekken werknemers die moeite hebben om adequaat te presteren vaak voordat ze worden
gedwongen te vertrekken en dit komt het bedrijf ten goede. Het verloop van laagpresteerders zijn
dure aanwervingsfouten in termen van opleidingskosten; volgens het kosten-batenkader zou een
accountantskantoor zich echter meer zorgen moeten maken over het vrijwillig verloop van bekwame
werknemers (Abelson & Baysinger, 1984). In dit geval verliest het bedrijf een opgeleide en bekwame
werknemer die moeilijk te vervangen is (Park & Shaw, 2013). Gezien de aard van de openbare
accountantskantoren kan een zeker verloop onder bekwame werknemers onvermijdelijk zijn. De
meeste bedrijven hebben een piramidale hiérarchie en promotie naar hogere niveaus is zeer

competitief; slechts een select aantal bereikt dit niveau (Kalbers & Cenker, 2007).

Hoewel de kosten-batenbenadering van personeelsverloop een gangbare opvatting is, is er weinig
ondersteunend bewijs te vinden in de literatuur (Park & Shaw, 2013). Park & Shaw (2013)
concluderen dat personeelsverloop van welke aard dan ook de prestaties van organisaties kan
schaden onder alle contextuele omstandigheden. Organisaties moeten erkennen dat wanneer het
personeelsverloop toeneemt, zowel hun personeelsbestand als hun financiéle prestaties risico lopen.
Ze moeten strategieén zoeken om personeelsverloop te verminderen en te elimineren, en zich

realiseren dat een lager personeelsverloop altijd beter is (Park & Shaw, 2013).

“Vooral in de auditsector is de hoge personeelsoverloop prevalent terwijl dat de retentie van
kwalitatieve medewerkers een belangrijke doelstelling is. Personeelsverloop vormt een aanzienlijke
en aanhoudende uitdaging voor auditkantoren. Organisaties maken kosten voor het opleiden van
werknemers die uiteindelijk het bedrijf verlaten. Meer recentelijk is er binnen het auditveld een
groeiende erkenning dat werknemersverloop nadelige effecten kan hebben op de kwaliteit van de
audit.” (Nouri & Parker, 2020)

Enkele redenen voor het tekort aan personeel in de sector is ten eerste dat er niet genoeg
afgestudeerden zijn die gekwalificeerd zijn voor een job in de openbare boekhouding (Reinstein et
al., 2012). Ten tweede zeggen de weinige gekwalificeerde medewerkers hun boekhoudkundige banen
in een abnormaal hoog tempo op (Reinstein et al., 2012). In 2015 bleef het verloop hoog met
ongeveer 17 procent bij de zes grootste accountantskantoren (Inside Public Accounting, 2015).
Hedendaags is er niet veel verbetering in de statistieken voor het personeelsverloop, 1 op 6

werknemers verlaat zijn/haar functie als auditor (Inside Public Accounting, 2021).

2.2 Jobtevredenheid in de auditsector

Er zijn verschillende definities beschikbaar om de betekenis van jobtevredenheid te definiéren. Een
zeer simpele definitie is die van Locke (1976): “een aangename of positieve emotionele toestand
resulterend uit de beoordeling van iemands job of job ervaringen. Jobtevredenheid kan gezien
worden als de mate waarin de beoefenaar voldoening heeft aan zijn/haar baan. Deze voldoening
omvat meer dan alleen salaris, maar ook de manier waarop werknemers werden behandeld en zich

gewaardeerd voelen door het management en de onderneming. Werktevredenheid verwijst naar



interne evaluaties van de geschiktheid van het werk. Deze evaluaties worden onthuld door uiterlijke
(d.w.z. verwoorde) en innerlijke (d.w.z. gevoelde) emotionele reacties (Judge et al., 2009). Een
algemeen aanvaarde definitie voor jobtevredenheid wordt als volgt gedefinieerd, ‘een affectieve
reactie van een werknemer met betrekking tot zijn of haar specifieke baan en is het resultaat van
een vergelijking van de werkelijke resultaten door de werknemer met die waarvan verwacht, nodig,

gewenst of als eerlijk of rechtvaardig wordt beschouwd’ (Cranny et al., 1992).

Jobtevredenheid is een belangrijke bemiddelende variabele tussen de werkomgeving en de intentie
tot verloop. Tevredenheid met het werk heeft een negatief effect op de intentie van het
personeelsverloop, en de intentie van het personeel heeft een directe invioed op het vrijwillig verloop
(Lambert et al., 2001). De relatie tussen werktevredenheid en vrijwillig verloop is het meest
uitgebreid bestudeerde en gedocumenteerde onderwerp in de literatuur over personeelsverloop (Lee

et al., 2014). De meest voorkomende bevinding is dat er een correlatie bestaat tussen

werktevredenheid en personeelsverloop, waarbij ontevreden werknemers eerder geneigd zijn hun

baan op te zeggen dan werknemers die tevreden zijn (Sukriket, 2015). De tevredenheid van

werknemers is ook afhankelijk van verschillende organisatorische factoren, waaronder de beloning
van de werknemer, de werkomgeving, de organisatorische omgeving en de ervaring van de

werknemer met het leiderschap (Saeed et al., 2013).

Studies over vele jaren, organisaties en soorten banen tonen aan dat wanneer werknemers worden
gevraagd om verschillende facetten van hun baan te evalueren, zoals supervisie, beloning,
promotiemogelijkheden, collega's, enzovoort, de aard van het werk zelf over het algemeen naar

voren komt als het belangrijkste facet van het werk (Judge & Church, 2000; Jurgensen, 1978).

Verschillende studies hebben al geschreven over de negatieve impact van de hoge werkdruk op de
kwaliteit van de audits (Persellin et al., 2019). Ondanks dat de sector een hoog personeelsverloop
kent, is de jobtevredenheid van auditors een schaars onderzocht onderwerp alhoewel er in studies
wordt aangegeven dat dit een mogelijke invloed kan hebben op de prestaties. (Persellin et al., 2019).
Onderzoek in de auditsector heeft zich vaak gericht op andere aspecten, zoals de kwaliteit van audits,
ethiek, regelgeving, “audit fees” en de relatie tussen auditkwaliteit en financiéle rapportage. Deze
onderwerpen zijn van cruciaal belang voor het functioneren van de auditsector en hebben mogelijk

meer aandacht gekregen dan jobtevredenheid.

Hedendaags is het belangrijk om te focussen op een goede ‘work-life balance’ voor het aanwerven
en behouden van kwalitatieve auditors (Stephen Howe, EY-partner, 2014). De hoge werkdruk heeft
een zeer negatieve invloed op de ‘work-life balance’ en de werktevredenheid van auditors en is
hiermee een grote bijdrager aan het hoge personeelsverloop die gekend is in de sector (Pradana &
Salehudin, 2015). Een baan is een belangrijk onderdeel van iemands leven is, hierdoor is de relatie
tussen werktevredenheid en levenstevredenheid logisch: iemands werkervaringen lopen door in
iemands leven. De gemiddelde auditor geeft aan dat het levenskwaliteit niet bepaald hoog is
(Persellin et al., 2019). Het lijkt echter ook mogelijk dat de causaliteit de andere kant op kan gaan -
een gelukkig of ongelukkig leven loopt over in iemands werkervaringen en evaluaties. Judge &
Watanabe (1994) suggereren zelfs dat de relatie tussen baan- en levenstevredenheid wederkerig is



- werktevredenheid heeft invloed op levenstevredenheid, maar levenstevredenheid heeft ook invioed

op werktevredenheid.

Lawler & Porter, (1967) tonen aan dat jobtevredenheid niet alleen een invloed heeft op het
personeelsverloop maar ook het absenteisme, de productiviteit en de kwaliteit van het geleverde
werk. Behoud van hun pool van talent zou een van de topprioriteiten moeten zijn van elke organisatie
die voor duurzame groei en concurrentievermogen op de markt streeft (Ready, Hill & Conger, 2008).
Recent onderzoek wijst uit dat accountants op alle niveaus en bij alle soorten accountantskantoren
tegenwoordig veel negatiever zijn over het beroep dan aan het begin van hun loopbaan, grotendeels
vanwege de hoge werkdruk (Persellin et al., 2019). Door een beter inzicht te krijgen in de relatie
tussen werktevredenheid en personeelsverloop kunnen bedrijven de werkplekken beter structureren
met oog op een hogere retentie. Verloopintenties kunnen niet worden verminderd zonder de factoren
te erkennen die leiden tot werktevredenheid. Mogelijke factoren die de werktevredenheid
beinvloeden zijn de goal orientation (Sanusi et al., 2018), de werk/tijdsdruk (Persellin et al., 2019)

en de hiérarchie en ondernemingsstructuur (Tansel, 2022).



2.3 Determinanten van jobtevredenheid
2.3.1 Goal orientation

Prestatiedoelen (doeloriéntaties) zijn enkele doelen die individuen hebben voor hun
prestatiegerelateerd gedrag, en kunnen ze worden gebruikt om de manier te verduidelijken waarop
individuen taken van verschillende aard zullen benaderen, eraan deelnemen en erop reageren (Ames,
1992a; Dweck, 1986; Nicholls, 1984). Vanuit het sociaal-cognitieve perspectief (hoe mensen hun
eigen gedrag en dat van anderen waarnemen en controleren) is doeloriéntatie een
persoonlijkheidskenmerk dat de uitvoering van uitdagende taken positief kan beinvloeden (Bandura,
1986). In plaats van zich te concentreren op de inhoud van wat mensen proberen te bereiken (d.w.z.
doelstellingen, specifieke normen), definiéren doeloriéntaties waarom en hoe mensen verschillende
doelen proberen te bereiken (Anderman & Maehr, 1994) en verwijzen ze naar overkoepelende doelen
van prestatiegedrag. Deze oriéntaties werden opgevat als omvattende de ervaring van de persoon
in de situatie, de interpretatie van gebeurtenissen en patronen van cognitie, emotie en gedrag
(Ames, 1992a; Elliott & Dweck, 1988). De meeste onderzoekers concentreerden zich vooral op twee
hoofdoriéntaties, Ames (1992a) benadrukte de convergentie tussen onderzoekers op deze twee
oriéntaties en koos ervoor om ze 'mastery' (beheersings/leer) en 'performance' (prestatie) doelen te
noemen, en deze termen worden vrij algemeen gebruikt. ‘Mastery orientation’ verwijst naar het doel
van een individu om competentie te ontwikkelen (Ames, 1992a). Beheersingsgerichte individuen
richten zich op leren, begrijpen, het ontwikkelen van vaardigheden en het beheersen van informatie.
In het algemeen kan men zeggen dat leerdoeloriéntatie verwijst naar een doel van persoonlijke
ontwikkeling en het verbeteren en aanleren van vaardigheden benodigd om de

verwachtingen/opdrachten beter uit voeren.

Terwijl leerdoeloriéntatie verwijst naar het doel om competentie te ontwikkelen, verwijst

prestatiedoeloriéntatie naar het doel om competentie te demonstreren (Ames, 1992a; Dweck, 1986).
Vorige studies hebben aangetoond dat prestatiegerichte individuen zich richten op het beheren van
de indruk die anderen hebben van hun bekwaamheid: ze proberen de indruk te wekken van hoge
bekwaamheid en vermijden de indruk te wekken van lage bekwaamheid (Dweck, 1986). Vaak wordt
dit gedaan door vergelijking met het vermogen van anderen (Nicholls, 1984). De
prestatiedoeloriéntatie wordt verder onderverdeeld in twee categorieén, namelijk de ‘performance-
approach’ (prestatiegerichtheid) en de ‘performance-avoidance’ (prestatievermijding).
Prestatiegerichtheid verwijst naar een focus op de mogelijkheid om succes te behalen, terwijl
prestatievermijding verwijst naar een focus op de mogelijkheid van falen en op de poging om dit te
vermijden. Meerdere onderzoekers (bijv. Elliot, 1997; Middleton & Midgley, 1997; Vandewalle, 1997)
suggereerden dat de prestatiegerichtheid en de prestatievermijding als twee verschillende
motiverende oriéntaties gezien moesten worden. Bij het nastreven van prestatiegerichte doelen is
de persoon gericht op de gewenste mogelijkheid om blijk te geven van hoge bekwaambheid, en voert
hij/zij de taak met dat doel uit. Bij het nastreven van prestatievermijdingsdoelen is de persoon
gericht op de mogelijkheid om onbekwaam over te komen en neemt hij deel aan de taak met als
doel een dergelijke vertoning te vermijden (Elliot, 1997). Studies die onderscheid maken tussen
prestatiegerichte en prestatievermijdingsdoelen suggereren vrij sterk dat prestatie-

vermijdingsdoelen geassocieerd zijn met negatieve uitkomsten (Elliot, 1999). Urdan, Ryan,
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Anderman & Gheen (2002) tonen aan dat prestatievermijdingsdoelen geassocieerd zijn met lage

effectiviteit, angst, vermijding van het zoeken naar hulp en lage cijfers.

Definitie

Leerdoelen Prestatiedoelen

(intrapersoonlijk) (normatief)

Beheersings- Prestatie-
Positief

gericht gericht

Valentie

(Beheersings- Prestatie-
Negatief N 3

vermijdend) vermijdend

Figuur 1. Het 2x2 "“achievement goal framework”. Definitie en valentie vertegenwoordigen de 2
dimensies van competentie. Intrapersoonlijk en normatief vertegenwoordigen de 2 manieren waarop
competentie gedefinieerd kan worden,; positief en negatief vertegenwoordigen de twee manieren
waarop de competentie kan worden gezien.

Noot. Overgenomen uit "A 2x2 achievement goal framework” door Elliot, A. J., & McGregor, H. A.
(2001). Journal of Personality and Social Psychology, 80(3), 501-519.

Leerdoelen zijn een adaptieve, motiverende oriéntatie. Dat wil zeggen dat wanneer leerdoelen
worden benadrukt in een prestatiecontext, de kwaliteit van betrokkenheid bij taken hoger is (Kaplan,

2006). Eerder onderzoek suggereert inderdaad dat /eerdoeloriéntatie niet alleen gerelateerd is aan

leer- en denkprocessen in prestatiesituaties, maar ook geassocieerd lijkt te zijn met een adaptieve

oriéntatie op het leven in bredere zin: het stimuleert gepast sociaal gedrag, positief gevoel over

zichzelf en anderen, en een gevoel van welzijn (bijv., Ames, 1990; Fuchs et al., 1997; Maehr &
Midgley, 1991, 1996; Meece & Miller, 1999). “Het is duidelijk dat prestatiedoeloriéntatie, met name
prestatiegerichtheid, kan worden geassocieerd met positieve resultaten, en inderdaad, in sommige

situaties en voor sommige individuen zijn ze waarschijnlijk gerelateerd aan prestatie en positieve

attitudes. Het is echter ook duidelijk dat in veel gevallen, en met name wanneer individuen menen

dat ze onvoldoende competentie hebben om effectief te presteren en wanneer ze zich zorgen maken

over falen, een oriéntatie op prestatiedoelen nadelig kan zijn."” (Kaplan, 2006)

Bij de overgrote meerderheid van eerdere onderzoeken (bijv. Kaplan, 2006; Schmidt & Ford, 2003)
zijn studenten of medewerkers gebruikt, die niet zijn opgeleid om gespecialiseerde beslissingen te
nemen op de manier waarop auditors worden opgeleid. Als gevolg van de gespecialiseerde opleiding
en beroepsopleiding van auditors is het waarschijnlijk dat zij andere/moeilijkere beslissingen zullen
nemen dan andere mensen (Sanusi et al., 2018). Recent onderzoek uitgevoerd met auditors als
onderzoekspopulatie (Sanusi et al., 2018) wijst uit dat zowel leerdoeloriéntatie als prestatiegerichte
doeloriéntatie positieve associaties hebben met auditoordelen en dat prestatievermijdende
doeloriéntatie een negatieve associatie heeft met beoordelingsprestaties. Dit bevestigt de
bevindingen uit eerdere onderzoeken (bijv. Kaplan, 2006; Schmidt & Ford, 2003). “Hoewel het
belang van doelgerichtheid en zelfeffectiviteit voor het verbeteren van de prestaties van

auditoordelen doorgaans lager is voor complexere taken dan voor minder complexe taken, toont dit
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bewijs aan dat een hoger niveau van doelgerichtheid en zelfeffectiviteit resulteert in een betere

prestatie van het auditoordeel.” (Sanusi et al., 2018)

Elk type doeloriéntatie heeft een andere invloed op de taakuitvoering. Individuen met een hoge
leerdoeloriéntatie zouden een beter beoordelingsvermogen moeten laten zien omdat ze gemotiveerd
zijn om hun competentieniveau in een bepaalde activiteit te verhogen door meer leerinspanningen,
door nieuwe vaardigheden te verwerven of door effectievere strategieén te zoeken wanneer ze met
moeilijke taken worden geconfronteerd (Dweck, 1986; Dweck & Leggett, 1988; Coad, 1999). Daarom
zullen auditors met een hoge leerdoeloriéntatie eerder de nadruk leggen op de ontwikkeling van
kennis en het verwerven van nieuwe competenties door middel van onlinecursussen, professionele
training en leerervaringen op de werkplek. Deze verwerving van nieuwe kennis en vaardigheden

vergroot de competentie en verbetert auditoordelen en besluitvorming.

Individuen die gericht zijn op prestatievermijding, hebben de neiging taken te vermijden die
waarschijnlijk zullen mislukken of situaties te vermijden waarin ze slecht presteren (Schmidt & Ford,
2003). Ze proberen incompetentie te vermijden en negatieve oordelen van anderen te vermijden.
Als gevolg daarvan offeren ze waardevolle leermogelijkheden op die hun kennis, vaardigheden en
taakuitvoering zouden kunnen vergroten (Dweck & Leggett, 1988). Voorafgaand onderzoek levert
consistent bewijs van een negatieve relatie tussen doelgerichtheid bij het vermijden van hoge
prestaties en prestaties (VandeWalle et al., 2001; Porath en Bateman, 2006). Zo zullen auditors met
een hoge prestatievermijdende doeloriéntatie waarschijnlijk uitdagingen, onzekerheden of hoge
risico's op mislukking vermijden tijdens hun besluitvormingsprocessen, wat kan resulteren in
slechtere beoordelingsprestaties (Coad, 1999). Auditors met een hoge leerdoeloriéntatie zullen
grotere uitdagingen zoeken en meer vertrouwen hebben in hun vermogen om deze uitdagingen met
succes aan te gaan en een hoge zelfeffectiviteit te tonen (Sanusi et al., 2018). Daarentegen hebben
individuen met een hoge prestatievermijding de neiging om taken te vermijden die ze niet kunnen
uitvoeren uit angst om te falen (Dweck en Leggett, 1988) en het is onwaarschijnlijk dat ze extra
inspanningen zullen doen of proberen bij moeilijke taken. Ze beschouwen het leveren van
substantiéle inspanningen als ineffectief, en het veranderen van hun perceptie van hun eigen kunnen

als een aangeboren eigenschap is moeilijk (Schmidt & Ford, 2003).

Recente gegevens suggereren dat leerdoeloriéntatie een sterkere invioed heeft op de
(auditbeoordelings) prestaties dan de prestatiebenadering en prestatievermijdende doeloriéntaties.
Dit suggereert dat auditors met een hoge leerdoeloriéntatie, d.w.z. degenen die bereid zijn nieuwe
kennis te leren en de nodige vaardigheden te ontwikkelen, beter presteren dan degenen die alleen

maar aan anderen willen bewijzen dat ze goed kunnen presteren (Sanusi et al., 2018).
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2.3.2 Tijdsdruk

Om concurrerend te blijven, moeten accountingbedrijven zowel effectief als efficiént zijn met hun
tijdsbeheer: ze moeten voldoende bewijzen verzamelen om aan professionele normen te voldoen,

en ze moeten effectief auditen terwijl ze de kosten minimaliseren of beheersen (Arens & Loebbecke,

1988). Voorafgaand academisch onderzoek wijst uit dat overmatige werkdruk ertoe kan leiden dat

werknemers emotionele uitputting, depersonalisatie en verminderde persoonlijke bekwaamheid

ervaren (Almer & Kaplan, 2002; Rose, 1983; Sweeney & Summers, 2002).

Er zijn twee soorten tijdsdruk - tijdsdruk d.m.v. deadlines (als gevolg van het opleggen van een
deadline voor voltooiing) en tijdsbudgetdruk (als gevolg van een poging om audituren te verminderen
ongeacht wanneer het werk is voltooid) — deze worden al lang verdacht van het veroorzaken van
vermindering van de auditkwaliteit. (Commission on Auditors' Responsibilities, 1978; Report of the
Commission on Fraudulent Financial Reporting, 1987; Solomon & Brown, 1992). Malone & Roberts
(1996) en Otley & Pierce (1996) hebben bewijs geleverd dat ten minste één vorm van tijdsdruk -
tijdsbudgetdruk - nog steeds gepaard gaat met een vermindering van de controlekwaliteit. DeZoort,
Lord & Alan (1997) stelden dat de auditor bij tijdsdruk op twee manieren zou reageren, namelijk
functioneel en disfunctioneel. Een functionele reactie is dat de tijdsdruk het werk van de auditor
beter maakt en dat zijn tijd verstandig wordt gebruikt. Door disfunctioneel gedrag gaat de kwaliteit
van de accountant achteruit. Uit eerder onderzoek is bijvoorbeeld gebleken dat meer dan de helft
van alle auditors, in ieder geval af en toe, opzettelijk de kwaliteit van hun controlewerk verminderen
(bijvoorbeeld door onvoltooide stappen in het auditprogramma af te tekenen) of te weinig
rapporteren over hun betaalde uren in verhouding tot de gepresteerde uren vanwege de tijdsdruk
(bijv.; Lightner, Adams & Lightner, 1982; Margheim & Kelley, 1992; Otley & Pierce, 1996; Malone &
Roberts, 1996). Solomon & Brown (1992) zagen tijdsdruk d.m.v. deadlines als gevolg van de
noodzaak om audittaken op een bepaald tijdstip af te ronden, terwijl tijdsbudgetdruk wordt
veroorzaakt door de hoeveelheid tijd die door het management van een accountingonderneming is
toegewezen aan het voltooien van specifieke audittaken. Tijdsdruk is altijd prevalent in auditing.
Bedrijven die tijdens het 'drukke seizoen' worden gecontroleerd, wanneer de middelen van bedrijven
dunner zijn, hebben grotere abnormale toerekeningen, vooral als ze worden gecontroleerd door een
geografische kantoorlocatie met meer of grotere klanten (Lépez & Peters, 2012). Ten slotte hebben
audits van bedrijven die op of in de buurt van hun vereiste indieningsdeadlines indienen een lagere
auditkwaliteit (Glover et al., 2015).

Tijdsbudgetdruk leidt voor zowel senioren als juniors tot een lagere werktevredenheid in vergelijking
met deadlines (Kelly et al., 1999). Tijdsbudgetdruk heeft een groter negatief effect op de
werktevredenheid van junior auditors dan t.o.v. senioren, misschien als gevolg van het feit dat junior
auditors de functie verlaten voordat ze het senior niveau bereiken en dat veel senioren hoge niveaus
van tijdsdruk als onderdeel van het werk van een openbaar accountant accepteren. (Kelly et al.,
1999). Naarmate de werkdruk toeneemt, is het belangrijkste audit gerelateerde probleem de
documentatie- niet de omvang of integriteit van het auditwerk dat wordt uitgevoerd. (Persellin et
al., 2019).
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Hoewel de gemiddelde auditwerkbelasting bijvoorbeeld wel een negatieve invioed heeft op de
werktevredenheid, lijkt de relatie meer te worden gedreven door waargenomen bedreigingen voor
de auditkwaliteit dan door het aantal uren zelf. (Persellin et al., 2019). Het onderliggende thema lijkt
te zijn dat accountants gunstiger tegenover het beroep zouden staan als hun werkdruk de kwaliteit
van de accountantscontrole niet in gevaar zou brengen en als ze zouden kunnen doen wat
accountants geacht worden te doen, namelijk het uitvoeren van effectieve controles die klanten aan
een hoge standaard houden (Persellin et al., 2019). De grootste impact op het moreel wordt volgens
(Persellin et al., 2019) veroorzaakt door de hoge werkdruk (tijdsdruk). Recente studies gegevens
duiden erop de gemiddelde werkweek van de openbare boekhouding tijdens het drukke seizoen
ongeveer 65 uur is, met een gemiddeld maximum van 80 uur. (Persellin et al., 2019). Vergeleken
met de ‘normale’ werkweek van 40 uur is er sterke discrepantie in de werkuren verricht door mensen
in de accountingsector. De belangrijkste negatieve consequentie van een toenemende werkdruk is
de impact op de persoonlijke gezondheid en persoonlijke relaties. De gemiddelde auditor geeft aan
dat het levenskwaliteit niet bepaald hoog is omwille van deze impact (Persellin et al., 2019). Dit licht

bovendien ook toe waarom er een negatief verband is tussen de werkdruk en de jobtevredenheid.

2.3.3 Hiérarchie en ondernemingsstructuur

De onderstaande tabel geeft de hiérarchie binnen een typische auditonderneming (Big 4) weer,

waarbij een ‘Partner’ functie de hoogst behaalbare positie is:

Hiérarchie binnen de auditsector

Partner
Director/(Senior) Manager
Senior Auditor

Junior Auditor

Tabel 1. De hiérarchie binnen een auditteam.

Binnen de auditsector bestaat er een duidelijke hiérarchie die de verschillende niveaus van
verantwoordelijkheid en expertise weerspiegelt. Een partner functie is het hoogste niveau binnen
een auditfirma. Ze hebben aandelen in het bedrijf en zijn verantwoordelijk voor het leiden en beheren
van de auditpraktijk. Partners hebben uitgebreide ervaring en expertise in audit- en
accountancywerkzaamheden. Ze zijn betrokken bij strategische besluitvorming, het werven van
klanten en het onderhouden van belangrijke zakelijke relaties. Partners hebben over het algemeen
de eindverantwoordelijkheid voor de auditwerkzaamheden en het beheer van het bedrijf.
Directors/managers bevinden zich direct onder de partners en hebben een leidende rol in het
dagelijkse management van auditopdrachten. Ze zijn verantwoordelijk voor het toezicht op teams
van auditors, het beoordelen van de kwaliteit van het werk en het waarborgen van de naleving van
auditnormen en -procedures. Directors/managers hebben doorgaans aanzienlijke ervaring in de

auditsector en hebben uitgebreide kennis van boekhoudprincipes en regelgeving.
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Senior auditors zijn ervaren auditors die betrokken zijn bij complexe auditopdrachten en het
begeleiden van juniorleden van het auditteam. Ze hebben een grondige kennis van auditprocessen
en -procedures en spelen een belangrijke rol bij het uitvoeren van risicoanalyses, het verzamelen
van auditbewijs en het opstellen van auditrapporten. Juniorleden van het auditteam werken onder
toezicht van hogere niveaus. Ze voeren taken uit zoals het controleren van financiéle gegevens, het
uitvoeren van analytische procedures en het assisteren bij het verzamelen van auditbewijs. Juniors
ontwikkelen hun auditvaardigheden en -kennis door middel van training en begeleiding van ervaren

teamleden.

Een blik op de literatuur laat zien dat er weinig onderzoek is, dat is opgezet om te onderzoeken of
werktevredenheid toeneemt met rang (Oshagbemi, 1997). Het geringe bewijs dat er bestaat bewijst
dat niveau/positie een betrouwbare voorspeller is van werktevredenheid, waarbij werknemers op
hogere rangen/niveaus/posities over het algemeen meer tevreden zijn met hun baan in vergelijking
met werknemers op lagere rangen/niveaus/posities (Oshagbemi, 2003). Werknemers met een
hogere rang geven een hogere mate van werktevredenheid aan, omdat banen op een hoger niveau
vaak complexer zijn en betere arbeidsvoorwaarden, belonings- en promotievooruitzichten, supervisie
en verantwoordelijkheid hebben (Cranny et al., 1992; Robie et al., 1998; Aronson et al., 2005).
Ontevredenheid onder werknemers op een hoger niveau zal hoogstwaarschijnlijk worden
weerspiegeld in werknemers op een lager niveau, wat resulteert in economische, financiéle en morele
problemen, wat erop wijst dat een positieve relatie tussen werktevredenheid en werkniveau bepaalde
economische voordelen met zich meebrengt voor bedrijfsorganisaties (Aronson et al., 2005). Er moet
wel rekening worden gehouden met het feit dat deze eerdere onderzoeken zijn uitgevoerd op
academici en maar hoewel niet de opzet van het onderzoek bevestigt recent onderzoek dat de stelling

van Aronson et al. (2005) ook toepasselijk is voor de financiéle sector. Onderzoek zoals verricht door

Persellin et al. (2019) toont aan dat met de betrekking tot de werktevredenheid partners het hoogst

scoren, gevolgd door managers, senioren en als laatste junior medewerkers. De resultaten van dit

onderzoek tonen aan dat er een positief verband is met de positie binnen de hiérarchie en de

jobtevredenheid.

De bedrijffsomvang is daarentegen negatief gerelateerd aan de mate van flexibiliteit in de
werkomgeving en dus de jobtevredenheid. Kleinere bedrijven hebben meer flexibele
werkomgevingen. Onderzoek toont aan dat, in tegenstelling tot de eerdere resultaten, lagere niveaus
van werktevredenheid in grotere bedrijven niet noodzakelijkerwijs kunnen worden toegeschreven
aan de inflexibiliteit in hun structuur van werkomgeving. (Tansel, 2022). Werkomgeving verwijst
naar de plaats en de omstandigheden waaronder men werkt. Werknemers die zich op hun gemak
voelen in hun werkomgeving zullen gelukkiger zijn, efficiénter en gemakkelijker werken en zich
betrokken voelen dan degenen die zich niet op hun gemak voelen in hun werkomgeving (Tansel,
2022). Er kunnen andere factoren zijn die bijdragen aan lagere niveaus van werktevredenheid in
grotere bedrijven, zoals slechte relaties tussen management en werknemer (Tansel & Gazioglu,

2014), culturele verschillen tussen de beschouwde landen en andere factoren.
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3 Contributie en hypothesebouw
3.1 Contributie

Ten eerste biedt dit onderzoek een meerwaarde omwille van het feit dat voorgaande onderzoeken
omtrent de werktevredenheid zich voornamelijk richten tot de relatie tussen de werktevredenheid
en auditkwaliteit. Er is weinig onderzoek verricht die zich uitsluitend richt op de jobtevredenheid en
hoe deze beinvlioed wordt door intrapersoonlijke factoren. Werktevredenheid is een belangrijke
voorspeller van intentie tot overloop en is het dus zeer interessant om de determinanten van de
jobtevredenheid te bestuderen. Personeelsoverloop brengt een grote financiéle kost met zich mee,
bovendien is de waarde die verloren gaat bij het verliezen van een kwalitatieve werknemer veel
groter dan de aanwervingskost van een werknemer (Park & Shaw, 2013). Door te onderzoeken welke
determinanten een grote invloed hebben op de werktevredenheid kan dit onderzoek ervoor zorgen
dat bedrijven hier effectiever op inspelen en een beter beleid vormen om hun personeelsverloop te
reduceren. Eerdere studies omtrent de impact van goal orientation op de jobtevredenheid werden
nauwelijks uitgevoerd. Bovendien zijn de schaarse onderzoeken die wel uitgevoerd zijn, uitgevoerd
in een experimentele omgeving waarbij er ‘proef’ cases zijn opgesteld die mogelijkerwijs niet
realistisch zijn als echte audit opdrachten (bijv. Sanusi et al., 2018). Een ander aspect van deze
eerdere studies is dat de deelnemers aan het onderzoek kleine- en middelgrote auditfirma’s in
Maleisié waren. Het huidig onderzoek gaat verder in op het vorig onderzoek van Sanusi et al. (2018)
en onderzoekt de jobtevredenheid van auditors op basis van surveyresultaten van werknemers van

een grote auditfirma in Belgié.

Ten tweede is er niet genoeg onderzocht of de tijdsdruk een significante invioed heeft op de
werktevredenheid van auditors omwille van het feit dat potentiéle werknemers zich realiseren dat
een hoge tijdsdruk synoniem is aan de auditsector. Persellin et al. (2019) toont aan dat tijdsdruk
een negatieve relatie kan hebben op de werktevredenheid, doch zijn er weinig eerdere studies die
deze relatie hebben onderzocht. Door dit onderzoek uit te voeren binnen een Belgische context
kunnen de bevindingen van Persellin et al. (2019) geverifieerd en veralgemeend worden. Een laatste
punt is dat, hoewel in het verleden professionele betrokkenheid op individueel niveau is onderzocht,
is er in recent onderzoek niet gekeken naar het effect van de professionele omgeving van de auditor
op de arbeidstevredenheid van de individuele auditors in Belgié en hoe deze relatie verschilt tussen
verschillende rangen. Janssen & Van Yperen (2004) stellen dat de resultaten van onderzoeken
omtrent de goal orientation geen rekening hielden met de rang binnen de onderneming. Zij stellen
dat de hiérarchie een invloed kan hebben op de goal oriéntatie, de werkhouding en het werkgedrag
van werknemers. Daarom is het interessant om de resultaten op verschillende rangen te kunnen
onderzoeken en vergelijken met de resultaten uit vorige onderzoeken waarbij de hiérarchie niet werd
onderzocht. Bovendien suggereerde Tansel (2022) dat het onderzoek naar hiérarchie in andere

landen kan worden uitgevoerd om de conclusies in verschillende culturele omgevingen te vergelijken.
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3.2 Hypothesebouw

Sanusi et al. (2018) stellen dat auditors met een hoge leerdoeloriéntatie grotere uitdagingen zullen
zoeken en meer vertrouwen hebben in hun vermogen om deze uitdagingen met succes aan te gaan
en een hoge zelfeffectiviteit te tonen. Dit versterkt de stelling van Kaplan (2006) dat een positieve
doeloriéntatie positieve resultaten teweegbrengt. Bovendien bevestigt dit eerdere onderzoeken,
namelijk dat een positieve doeloriéntatie ook een positieve invloed heeft op het sociaal gedrag, het
positief gevoel over zichzelf en anderen en ook een gevoel van welzijn (Ames, 1990; Fuchs et al.,
1997; Maehr & Midgley, 1991, 1996; Meece & Miller, 1999).

Individuen met een hoge leerdoeloriéntatie richten zich op competentie, en deze doelgerichtheid
motiveert de cognitieve processen van het individu om optimale betrokkenheid mogelijk maken
(Elliot en Harackiewicz, 1996). Echter, in tegenstelling tot hoog-lerende individuen, die
geinteresseerd zijn in het beheersen van taken, zijn individuen met een hoge prestatiegerichte
doeloriéntatie geinteresseerd in het tonen van een positieve bekwaamheid aan anderen (Radosevich
et al., 2004). Vorig onderzoek heeft ontdekt dat een hoge prestatiegerichte doeloriéntatie positief
verband houdt met prestaties (Elliot en McGregor, 1999; VandeWalle et al., 2001).

Voorgaande onderzoeken onderzochten vaak studenten, rekening houdend met het recent onderzoek
van Sanusi et al. (2018) kan worden geconcludeerd dat een positieve goal orientation, zoals
leerdoeloriéntatie, een positief effect kan hebben op de jobtevredenheid van auditors. Door het
bevorderen van betrokkenheid bij taken, adaptief gedrag en het verbeteren van competenties, draagt
een positieve goal orientation bij aan een bevredigende werkomgeving voor auditors. Hiermee

kunnen we volgende hypothese formuleren:
Hypothese 1: Een positieve goal orientation heeft een positief effect op de jobtevredenheid.

Het onderzoek van Persellin et al. (2019) toont aan dat er een positief verband is met de positie
binnen de onderneming en de jobtevredenheid. Dit bevestigt eerdere onderzoeken waarbij gesteld
werd dat werknemers op hogere rangen over het algemeen meer tevreden zijn met hun baan in
vergelijking met werknemers op lagere rangen (Oshagbemi, 2003). De verklaring hiervoor is dat
werknemers met een hogere rang, een hogere mate van werktevredenheid aangeven omdat banen
op een hoger niveau vaak complexer zijn en betere arbeidsvoorwaarden, belonings- en
promotievooruitzichten, supervisie en verantwoordelijkheid hebben (Cranny et al., 1992; Robie et
al., 1998; Aronson et al., 2005). Sanusi et al. (2018) vinden daarentegen dat de positie binnen de
onderneming en de doeloriéntatie geen verband tonen. Dit onderzoek focust zich echter op het
verband tussen de jobtevredenheid en de hiérarchie en wordt daarom de volgende hypothese

geformuleerd:

Hypothese 2: Een hogere rang/positie binnen de onderneming heeft een positief effect op de
jobtevredenheid.

Persellin et al. (2019) stellen dat de grootste impact op het moreel wordt volgens veroorzaakt door
de hoge werkdruk (tijdsdruk). Bovendien wijst voorafgaand academisch onderzoek dat overmatige
werkdruk ertoe kan leiden dat werknemers emotionele uitputting, depersonalisatie en verminderde

persoonlijke bekwaamheid ervaren (Almer & Kaplan 2002; Rose 1983; Sweeney & Summers 2002).
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Kelly et al. (1999) stellen dat tijdsbudgetdruk een groter negatief effect heeft op de
werktevredenheid van junior auditors dan t.o.v. senioren, misschien als gevolg van het feit dat junior
auditors de functie verlaten voordat ze het senior niveau bereiken en dat veel senioren hoge niveaus
van tijdsdruk als onderdeel van het werk van een openbaar accountant accepteren. Persellin et al.
(2019) stellen dat de belangrijkste negatieve consequentie van een toenemende werkdruk de impact
op de persoonlijke gezondheid en persoonlijke relaties is. De gemiddelde auditor geeft aan dat het
levenskwaliteit niet bepaald hoog is omwille van deze impact (Persellin et al., 2019). Hierdoor is het
logisch om te stellen dat een hogere werkdruk voor een lagere werktevredenheid zorgt. Deze studie

test in dit verband de volgende hypotheses:

Door tijdsdruk als moderator te onderzoeken, kunnen we een dieper inzicht krijgen in hoe tijdsdruk
de relatie tussen andere variabelen en jobtevredenheid beinvioedt. Er wordt verwacht dat auditors
met een positieve goal-orientation over het algemeen gemotiveerd zijn om doelen te bereiken en
hier voldoening uit halen. Echter, wanneer tijdsdruk toeneemt, kan dit leiden tot gevoelens van stress
en het gevoel dat doelen moeilijker te behalen zijn binnen de gestelde deadlines (Persellin et al.,
2019). Dit kan de relatie tussen een positieve goal-orientation en werktevredenheid verzwakken,
aangezien auditors mogelijk minder voldoening halen uit het nastreven van doelen onder hoge
tijdsdruk. Bovendien kan de tijdsdruk ook een negatief effect op hebben op werktevredenheid van

werknemers op verschillende niveaus. Deze studie test deze verbanden met de volgende hypotheses:

Hypothese 3a: Tijdsdruk modereert de relatie tussen een positieve goal-orientation en de
werktevredenheid. Meer specifiek wordt verwacht dat de relatie tussen een positieve goal-orientation

en de werktevredenheid zal verzwakken naarmate de tijdsdruk toeneemt.

Hypothese 3b: Tijdsdruk modereert de relatie tussen de hiérarchie en de werktevredenheid. Meer
specifiek wordt verwacht dat de relatie tussen de hiérarchie en de werktevredenheid zal verzwakken

naarmate de tijdsdruk toeneemt.
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3.2.1 Conceptueel model

Tijdsdruk

Doeloriéntatie

H3a (-)

H1 (+)

Hiérachie

H3b (-)

H2 (+)

playuspaJnaiqor

Figuur 2. Conceptueel model
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4 Methodologie

In dit onderdeel wordt een overzicht gegeven van de steekproef- en dataverzamelingsmethode, het
regressiemodel, de manier waarop de testvariabelen worden gemeten en de methodologie die

gebruikt wordt in het verdere verloop van deze thesis.
4.1 Data en steekproefmethode

In deze thesis wordt er een kwantitatief onderzoek gevoerd naar de determinanten van de
jobtevredenheid in de auditsector. Dit wil zeggen dat er wordt nagegaan in welke mate de interne
en externe factoren invloed hebben op de werktevredenheid van een auditor. De data werden
verzameld d.m.v. een ‘survey’ opgemaakt in het softwareprogramma “Qualtrics”. De vragenlijst werd
per mail uitgestuurd naar Belgische auditkantoren (zowel Big4 als non-Big4 kantoren) en er werd
onderzocht hoe auditors het werken binnen hun auditteam ervaren. Deze vragenlijst werd
uitgestuurd in 2021 en van de uitgezonden enquétes werd 73% beantwoord, wat resulteerde in 395
respondenten die de enquéte volledig hebben ingevuld. Deze vragenlijst werd door individueel

ingevuld door elk lid van het auditteam.

Een extern financieel auditteam kan verschillende samenstellingen hebben, afhankelijk van de aard
en complexiteit van de audit en de specifieke behoeften van de gecontroleerde entiteit. Een
auditteam bestaat uit de partner, die verantwoordelijk is voor het leiden en beheren van de
auditpraktijk, strategische besluitvorming en het onderhouden van belangrijke relaties. Onder de
partners bevinden zich directors/managers, die de dagelijkse leiding hebben over auditopdrachten,
het team begeleiden en de kwaliteit en naleving waarborgen. Supervisors/senior auditors zijn ervaren
professionals die betrokken zijn bij complexe audits en juniorleden van het team begeleiden.
Juniorleden werken onder toezicht en ondersteunen bij het verzamelen van gegevens en andere
taken. Bij aanvang van de vragenlijst werd gevraagd om de functie van de auditor binnen het
auditteam aan te geven: junior auditor, senior auditor, supervisor, manager of partner. Dit onderzoek
richtte zich echter alleen op de leden van auditteams die dagelijks auditwerkzaamheden uitvoeren,
hierdoor werden partners uitgesloten en werden alleen juniors, seniors, supervisors en managers
bevraagd. Hierbij moet er vermeld worden dat managers, bepaalde supervisors en directors de
vragen in verband met tijdsdruk niet hebben ontvangen en dat zij ook uit de steekproef zijn
verwijderd. De supervisors die deze vragen wel hebben ontvangen, werken samen met een manager
in hun team. In deze situatie neemt de supervisor eigenlijk de rol van de senior in charge op zich en
voeren ze dagelijkse auditwerkzaamheden uit. Daarom hebben ze wel de vragen ontvangen en

worden hun antwoorden wel opgenomen in het onderzoek.

Tenslotte werden cases verwijderd met ontbrekende data betreffende de afhankelijke, onafhankelijke
en controlevariabelen. Hiermee wordt een finale steekproef bekomen van 263 auditors. Het
gedetailleerd steeproefselectieproces wordt weergegeven in tabel 2. Er zijn 45 respondenten die
werkzaam zijn bij een BIG-4 bedrijf, waaronder Deloitte, EY, KPMG en PWC. Daarnaast zijn er 202
respondenten die niet werkzaam zijn bij een BIG-4 kantoor.
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Initiéle steekproef 395
Minus

Ontbrekende data tijdsdruk 89
Ontbrekende data hiérarchie/positie 1
Ontbrekende data jobtevredenheid 36
Ontbrekende data doeloriéntatie 16
Ontbrekende controlevariabele-gerelateerde data 6
Finale steekproef 247

Tabel 2. Streekproefselectie
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4.2 Variabelen
4.2.1 Afhankelijke variabele

De afhankelijke variabele die onderzocht wordt is de jobtevredenheid. Elke werknemer beantwoordde
vier vragen in verband met zijn/haar werktevredenheid. De volgende vragen werden gesteld
(Thompson & Phua, 2012):

Ik vind echt plezier in mijn werk.
Ik vind mijn baan leuker dan de gemiddelde persoon.
De meeste dagen ben ik enthousiast over mijn werk.

AN

Ik voel me redelijk tevreden met mijn baan.

De respondenten werden gevraagd te antwoorden aan de hand van een symmetrische Likertschaal
waarbij de schaal bestond uit 5 mogelijkheden waarbij 1 staat voor “helemaal mee oneens” en 5
voor “helemaal mee eens”. De Cronbach’s alpha- coéfficiént voor deze 5-punts Likert schaal is 0,942.

Voor de waarde van de variabele werd het rekenkundig gemiddelde van de antwoorden gebruikt.

4.2.2 Onafhankelijke variabele

De variabelen 'doeloriéntatie' en 'hiérarchie' worden verondersteld onafhankelijke variabelen te zijn

die naar verwachting een significante invloed uitoefenen op de afhankelijke variabele 'auditkwaliteit'.
Doeloriéntatie

Onderstaande tabel geeft een overzicht van de vragen die werden gebruikt in het onderzoek om de
doeloriéntatie van een individu te bepalen werd er gebruik gemaakt van een gestandaardiseerd
vragenlijstinstrument (Vandewalle, 2001). Het instrument bestaat uit een reeks van 12 vragen die
de deelnemers moesten beantwoorden op een 7-puntsschaal, variérend van "1" (sterk mee oneens)

tot "7" (sterk mee eens).

Het instrument heeft drie subschalen: (a) vier items die de /eerdoeloriéntatie meten, (b) vier items
die de prestatiegerichte oriéntatie meten, en (c) vier items die de prestatievermijdingsoriéntatie
meten. Door zich te richten op deze specifieke aspecten van goal orientation, bieden de vragen
inzicht in de motivaties en attitudes van werknemers met betrekking tot het stellen en nastreven

van doelen, en hoe dit van invloed kan zijn op hun gedrag en prestaties op de werkplek.

Het is belangrijk op te merken dat bepaalde items van de vragenlijst een prestatievermijdende
houding, dus een negatieve doeloriéntatie meet. Wanneer we de scores van dit item spiegelen,
resulterend in een omgekeerde waardering, wordt een Cronbach's alpha-coéfficiént van 0,697
verkregen. Dit wijst op een acceptabele betrouwbaarheid op deze 7-punts Likert schaal. Voor elke
subschaal werd het rekenkundig gemiddelde van de itemreacties gebruikt voor de waarde van de

variabele.
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Hiérarchie

De eerste vraag die werd gesteld aan de werknemers had betrekking tot hun positie binnen het
engagement team. Een engagement team is het team van auditors die is toegewezen aan de audit

van een specifieke klant (engagement). Ze konden antwoorden uit de vier volgende mogelijkheden:

Partner
Manager

Senior

Hw N e

Junior

In dit onderzoek worden alleen de antwoorden van juniors en seniors binnen het engagement team
gebruikt, omwille hiervan is de variabele hiérarchie een dichotome variabele. Een dichotome
variabele is een variabele die slechts twee mogelijke waarden kan aannemen. In dit geval zijn de
twee mogelijke waarden “0” (= junior) en “1” (= senior). Elke werknemer binnen het engagement
team zal ofwel als junior of als senior worden geclassificeerd, er is geen tussenliggende categorie.
De dichotome aard van de variabele maakt het gemakkelijk om de hiérarchie in dit geval te

categoriseren en te analyseren.

4.2.3 Modererende variabele

Een modererende variabele is een variabele die de relatie tussen de afhankelijke en onafhankelijke
variabele beinvloedt, waardoor de richting of kracht van de relatie verandert. In dit onderzoek is
tijdsdruk de modererende variabele. Elke werknemer behalve managers, directors en partners
beantwoordt vier vragen in verband met zijn/haar ondervonden werk/tijdsdruk. De vragen zijn als
volgt (Malone & Roberts, 1996):

Ik moet meer uren werken dan anderen om dezelfde hoeveelheid taken te voltooien.
2. Ik voltooi de meeste audit taken sneller dan een gemiddelde auditor met mijn
ervaringsniveau.

3. Ik heb mijn werk binnen het toegewezen tijdsbudget afgerond.

De respondenten werden gevraagd te antwoorden aan de hand van een symmetrische Likertschaal
waarbij de schaal bestond uit 5 mogelijkheden waarbij 1 staat voor “helemaal mee oneens” en 5
voor “helemaal mee eens”. Het is belangrijk op te merken dat het derde item van de meting het
tegenovergestelde van tijdsdruk meet. Wanneer we de scores van dit item spiegelen, resulterend in
een omgekeerde waardering, wordt een Cronbach's alpha-coéfficiént van 0,74 verkregen. Voor de

waarde van de variabele werd het rekenkundig gemiddelde van de antwoorden gebruikt.
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4.2.4 Controlevariabelen

Verder worden er bepaalde controlevariabelen toegevoegd en constant gehouden zodat deze geen
invioed hebben op de geteste variabelen. Deze variabelen kunnen een invloed hebben op de

jobtevredenheid van de auditor.
BIG-4 kantoor

Eerdere onderzoeken hebben aangetoond dat er verschillen zijn tussen BIG-4 en niet-BIG-4
accountantskantoren in termen van cliénteel en auditkwaliteit. Deze verschillen kunnen van invloed
zijn op de jobtevredenheid van werknemers binnen deze kantoren. Khavis en Krishnan (2021)
hebben bijvoorbeeld ontdekt dat BIG-4 kantoren hogere werknemersbeoordelingen ontvangen in
verschillende categorieén, behalve werk-privébalans. Deze bevindingen suggereren dat werknemers
binnen BIG-4 kantoren over het algemeen meer tevreden zijn met hun baan dan werknemers binnen
niet-BIG-4 kantoren. De variabele BIG-4 kantoor is gecodeerd als volgt: “"0” (= BIG-4 kantoor) en
“1” (= niet BIG-4 kantoor).

Leeftijd

Leeftijd kan een belangrijke variabele zijn, omdat werknemers op verschillende leeftijden mogelijk
verschillende behoeften, prioriteiten en ervaringen hebben die van invloed kunnen zijn op hun
jobtevredenheid. Het onderzoek van (Noordin & Jusoff, 2009) wijst erop dat leeftijd een significante

rol speelt bij het bepalen van het niveau van jobtevredenheid.
Geslacht

Andrade et al. (2019) concluderen dat mannen en vrouwen over het algemeen vergelijkbare niveaus
van algemene jobtevredenheid hebben. Echter, zijn er nog steeds verschillen in de factoren die van
invlioed zijn op deze tevredenheid, wat aangeeft dat mannen en vrouwen niet volledig identiek zijn
in hun wensen met betrekking tot werk. Omwille van deze reden wordt het geslacht opgenomen als
controlevariabele waarbij er drie mogelijke waarden zijn “*0” (= man), “1” (= vrouw) en “2” (= non-
binair) en werd er voor twee van deze waarden een “dummy” variabele gecreéerd met als
referentiegroep “0” (=man). Dankzij deze dummyvariabelen is het mogelijk om een vergelijking te

maken tussen deze groepen.

4.3 Analyse

In dit onderzoek wordt er gebruik gemaakt van beschrijvende statistieken, regressieanalyses en een
moderatie-analyse. Een regressieanalyse wordt gebruikt om het effect te bepalen van een of
meerdere verklarende variabelen op een onafhankelijke variabele (Chatterjee & Hadi 2006). Met een
moderatie-analyse wordt er nagegaan of de sterkte van de relatie tussen twee variabelen wordt
beinvioed door een moderator. Als de sterkte van deze relatie inderdaad afhankelijk is van de
moderator spreken we van moderatie (Chatterjee & Hadi 2006).

Het onderzoek gaat over de invloed van de goal oriéntatie, de hiérarchie en de werkdruk op de

jobtevredenheid van junior en senior auditors. De gegevens van de steekproeven worden individueel
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bekeken, omdat het onderzoek zich richt op de algemene jobtevredenheid van individuen en niet op
de tevredenheid binnen het team. De beschrijvende statistieken zullen worden besproken aan de
hand van gemiddelden. Er zal ook een regressieanalyse worden uitgevoerd om verbanden tussen
verschillende variabelen weer te geven zoals de goal oriéntatie en de jobtevredenheid. Ten laatste
wordt er een moderatie-analyse uitgevoerd om te onderzoeken of het verband tussen twee
variabelen wordt versterkt of verzwakt door de tijdsdruk. De resultaten van de analyses zullen

worden weergegeven in tabellen.
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5 Empirische resultaten

5.1 Karakteristieken respondenten
Positie Frequentie Percentage
Junior auditor 145 58,70%
Senior auditor 102 41,30%
Total 247 100,00%

Tabel 3. Aantal respondenten per positie

Deze tabel toont het aantal respondenten op junior en senior niveau, het aantal respondenten per
niveau wordt weergegeven in de kolom "Frequentie". Het percentage van het totale aantal

werknemers dat elke functie vervult, wordt weergegeven in de kolom "Percentage".

Variabele Juniors Seniors Percentage
BIG-4
BIG-4 kantoor 31 14 18,20%
Niet BIG-4 kantoor 114 88 81,80%
Geslacht
Man 58 46 42,10%
Vrouw 86 56 57,50%
Non-binair 1 0 0,40%
Totaal 145 102 100,00%

Tabel 4. Aantal respondenten per positie onderverdeeld op 'tewerkgesteld bij een BIG-4 kantoor’ en
op 'geslacht’

Deze tabel geeft informatie over de verdeling van variabelen binnen de categorieén juniors en
seniors. Voor de variabele "BIG-4" is er een verdeling tussen respondenten die werkzaam zijn bij een
BIG-4 kantoor en respondenten die werkzaam zijn bij een niet BIG-4 kantoor. Van de juniors werken
31 respondenten bij een BIG-4 kantoor en 114 respondenten bij een niet BIG-4 kantoor. Van de
seniors werken 14 respondenten bij een BIG-4 kantoor en 88 respondenten werken bij een niet BIG-
4 kantoor. In totaal werkt 45 (18,20%) van de respondenten in een BIG-4 kantoor en 202 (81,80%)
respondenten zijn tewerkgesteld bij een niet BIG-4 kantoor. Voor de variabele "Geslacht" is er een
verdeling tussen mannelijke, vrouwelijke en non-binaire respondenten. Van de juniors zijn 58
respondenten man, 86 respondenten vrouw en 1 respondent non-binair. Van de seniors zijn 46
respondenten (45,10%) man, 56 respondenten (54,90%) vrouw en O respondenten non-binair. In

totaal zijn 42,10% van de respondenten man, 57,50% vrouw en 0,40% non-binair.
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5.2 Beschrijvende statistieken

Voorafgaand aan het testen van hypothesen worden de beschrijvende statistieken en correlaties van
de variabelen uit sectie 4.2 besproken. De beschrijvende statistieken worden hieronder weergegeven
in tabel 5.

Variabele N Gemiddelde Mediaan SD Minimum Maximum

Afhankelijke variabele
Jobtevredenheid 247 4,70 4,75 1,18 1,50 7,00

Modererende variabelen
Tijdsdruk 247 3,33 3,33 1,28 1,00 7,00

Onafhankelijke variabelen

Beheersingsgericht 247 5,47 5,50 0,71 2,25 7,00
Prestatiegericht 247 4,42 4,50 0,89 2,00 7,00
Prestatievermijdend 247 3,06 3,00 1,02 1,00 7,00
Positie 247 0,41 0,00 0,49 0,00 1,00

Controlevariabelen

BIG-4 247 0,82 1,00 0,39 0,00 1
Leeftijd 247 25,34 25,00 2,22 20,00 33
Geslacht 247 1,58 2,00 0,50 1,00 3

Tabel 5. Beschrijvende statistieken

De bovenstaande tabel bevat informatie over de afhankelijke variabele, de modererende variabele,
de onafhankelijke variabelen en de controlevariabelen. Ook wordt er voor elke variabele het,
gemiddelde, mediaan, standaardafwijking, minimum en het maximum weergegeven. De afhankelijke
variabele is de jobtevredenheid van de auditors. Er zijn 247 respondenten en de gemiddelde
jobtevredenheid is 4,70 op een Likertschaal van 1 tot 7. Op basis van de gemiddelde score op de

jobtevredenheid kan er gesteld worden dat auditors over het algemeen tevreden zijn over hun job.

Er is één modererende variabele in het onderzoek opgenomen. De modererende variabele is
tijdsdruk, de gemiddelde score is 3,33, de mediaan is 3,33 en de standaarddeviatie is 1,28. De scores
variéren van 1 tot 7. Een hogere score betekent dat de auditor een hogere werkdruk heeft ervaren
tijdens de opdracht. Op basis van de gemiddelde score op tijdsdruk kan er gesteld worden dat er wel

degelijk tijdsdruk is maar dat deze over het algemeen beperkt is.

De onafhankelijke variabelen voor de doeloriéntatie zijn de beheersingsgerichte oriéntatie,

prestatiegericht oriéntatie en prestatievermijdende oriéntatie. De gemiddelde score voor de variabele
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beheersingsgerichte oriéntatie is 5,47, de mediaan is 5,50 en de standaarddeviatie is 0,71. De scores
variéren van 3 tot 7. De gemiddelde score voor de variabele prestatiegerichte oriéntatie is 4,42, de
mediaan is 4,50 en de standaarddeviatie is 0,89. De scores variéren van 2 tot 7. De gemiddelde
score voor de variabele prestatievermijdende oriéntatie is 3,06, de mediaan is 3,00 en de
standaarddeviatie is 1,02. De scores variéren van 1 tot 7. Gemiddeld gezien blijkt dat auditors eerder
beheersing/prestatiegericht zijn omdat ze voor de positieve doeloriéntaties hoger scorer dan een
negatieve doeloriéntatie.

Onderstaande correlatiematrix, weergegeven in tabel 6, toont de correlatiecoéfficiénten tussen
verschillende variabelen. De correlatiematrix toont aan dat er een significante, positieve correlatie
tussen jobtevredenheid en een positieve doeloriéntatie is, wat ondersteuning biedt voor Hypothese
1. Dit betekent namelijk dat er statistisch significante positieve correlatie is tussen jobtevredenheid
en een beheersingsgerichte oriéntatie (p <.01) alsook tussen jobtevredenheid en een
prestatiegerichte oriéntatie (p <.05). Bovendien is er een negatieve correlatie tussen
jobtevredenheid en een prestatievermijdende oriéntatie. Deze correlatie is statistisch significant (p
<.01). Deze correlatiewaarden ondersteunen de bevindingen uit de literatuur, waarin wordt
gesuggereerd dat een positieve doeloriéntatie een positief effect heeft op jobtevredenheid, terwijl
een negatieve doeloriéntatie een negatief effect heeft op jobtevredenheid.

Er is een negatieve correlatie tussen de positie en de jobtevredenheid, dit is statistisch significant (p
<.01). Dit wil zeggen dat senior auditors over het algemeen minder tevreden zijn over hun job dan
junior auditors. De correlatiematrix toont tevens ook aan dat de controle variabelen ‘leeftijd’ en
‘geslacht’ negatief gecorreleerd zijn aan de jobtevredenheid (p <.05). Dit wijst erop dat oudere
auditors zowel als vrouwelijke auditors over het algemeen minder tevreden zijn over hun job. Er is
ook een negatieve correlatie tussen prestatiegerichtheid en het werken in een BIG-4 kantoor (p
<.01). Auditors die niet zijn tewerkgesteld in een BIG-4 kantoor zijn over het algemeen minder

prestatiegericht dan auditors die werken voor een BIG-4 kantoor.

Om definitieve conclusies te kunnen trekken over het effect van deze variabelen op jobtevredenheid,
is verder onderzoek nodig waarin de relaties tussen deze variabelen worden geanalyseerd met behulp
van regressieanalyses. Daarnaast is het mogelijk om aan de hand van de correlatiematrix te
beoordelen of er sprake is van multicollineariteit. Multicollineariteit doet zich voor wanneer twee of
meer onafhankelijke variabelen in een regressiemodel sterk met elkaar correleren, wat leidt tot een
verminderde betrouwbaarheid van het model. In deze studie lijkt multicollineariteit niet aan de orde
te zijn, omdat de correlatiewaarden onder de 0,8 blijven (Berry et al., 1985) en de "Variance Inflation
Factor" (VIF) voor elke variabele lager blijft dan de aanbevolen cutoff waarde van 10 (de hoogste
VIF-waarde is <2).
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1 2 3 4 5 6 7 8
1. Jobtevredenheid 1
2. Tijdsdruk -0,016 1
3. Leerdoel oriéntatie 0,249** -0,005 1
4. Prestatiedoel 0,159* 0,014 0,312™ 1
5. Prestatievermijdend -0,175* 0,193* -0,373™ 0,127* 1
6. Positie -0,243™ 0,047 0,047 0,038 0,059 1
7. BIG-4 -0,084 0,074 0,001 -0,209™ 0,039 0,098 1
8. Leeftijd -0,162* 0,030 0,002 0,046 0,026 0,646™* -0,092 1
9. Geslacht -0,142" 0,096 -0,117 -0,111 0,131 -0,057 -0,047 -0.137*

**, Correlatie is statistisch significant op 1%.

*, Correlatie is statistisch significant op 5%.
Aantal observaties (N) = 247

Tabel 6. Correlatiematrix
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5.3 Regressieanalyse

Voor de hoofdanalyse wordt een meervoudige regressie uitgevoerd om het effect van verschillende
doeloriéntaties (beheersingsgericht, prestatiegericht en prestatievermijdend) op de afhankelijke
variabele jobtevredenheid te onderzoeken. Het regressiemodel bevat ook controlevariabelen,

namelijk BIG-4, leeftijd en twee dummyvariabelen voor geslacht (vrouw en non-binair).

Eerst wordt er een controlemodel opgesteld waarin enkel de controle variabelen in verwerkt zijn.
Vervolgens worden de afhankelijke variabelen in het model toegevoegd. Ten slotte wordt er een
moderatiemodel opgesteld waarbij er stapsgewijs wordt gekeken naar het effect tussen de
onafhankelijke variabele en de moderator. Dit effect werd berekend met behulp van de PROCESS-
macro opgemaakt door Hayes (2018). Deze methode maakt gebruik van 'bootstrappingmethoden’
om statistisch significante effecten te testen en om problemen te voorkomen die kunnen ontstaan
door asymmetrische en andere niet-normale steekproefverdelingen van een indirect effect (Hayes &
Little, 2018).

5.3.1 Controlemodel

Regressiecoéfficiént Standaarderror p-waarde
Constante 7,491 0,865 <,001™"
Controlevariabelen
Big-4 -0,191 0,190 0,318
Leeftijd -0,094 0,033 0,005™*
Geslacht=vrouw -0,432 0,150 0,004
Geslacht=non-binair 1,213 1,155 0,295

Afhankelijke variabele: jobtevredenheid; F =0,4526 en p <0,002

R2 = 0,070 en adjusted R2 = 0,054

Aantal observaties (N) = 247

Niet-gestandaardiseerde regressiecoéffici€nten worden gerapporteerd.

** Correlatie is statistisch significant op 1%.

*. Correlatie is statistisch significant op 5%.

Tabel 7. Controlemodel

In bovenstaand controlemodel worden de regressiecoéfficiénten en de invloed van de verschillende
controlevariabelen op de jobtevredenheid weergegeven. Uit de regressiecoéfficiénten van het
controlemodel kunnen we verschillende conclusies trekken. Ten eerste blijkt dat werken bij een BIG-

4 kantoor een negatieve invloed heeft op de jobtevredenheid, maar deze invloed is niet statistisch
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significant. Dit suggereert dat het werken bij een BIG-4 kantoor geen significant effect heeft op de

jobtevredenheid.

Verder blijkt dat leeftijd een significant negatieve invloed heeft (B = -0,094, p <.005) op de
jobtevredenheid, waarbij oudere respondenten over het algemeen een lagere jobtevredenheid
hebben. Daarnaast heeft het geslacht, specifiek het vrouwelijk geslacht een significant negatieve

invioed (B = -0,432 en p <.01) op de jobtevredenheid. Dit suggereert dat vrouwelijke respondenten

over het algemeen een lagere jobtevredenheid hebben dan mannen (referentiegroep). Aan de andere
kant heeft de variabele "geslacht=non-binair" een positieve invioed op de jobtevredenheid, maar

deze invloed is niet statistisch significant. Hieruit kunnen we concluderen dat er geen significante

relatie is tussen non-binaire geslachtidentiteit en jobtevredenheid.

De totale verklaringskracht van het controlemodel wordt weergegeven door R2. In dit geval is R2
0,070, wat betekent dat ongeveer 7% van de variantie in jobtevredenheid wordt verklaard door de
controlevariabelen in het model. Over het algemeen suggereert het controlemodel dat de leeftijd en
een vrouwelijk geslacht significant geassocieerd zijn met de jobtevredenheid, terwijl het werken bij
een BIG-4 kantoor en een non-binaire geslachtidentiteit geen significante invloed lijken te hebben.

5.3.2 Hypothese 1 & 2

Regressiecoéfficiént Standaarderror p-waarde
Constante 3,659 1,271 <,004™
Onafhankelijke variabele
Beheersingsgericht 0,295 0,116 0,011"
Prestatiegericht 0,138 0,089 0,123
Prestatievermijdend -0,112 0,078 0,154
Hiérarchie/positie -0,553 0,187 0,003
Controlevariabelen
Big-4 -0,094 0,187 0,618
Leeftijd -0,014 0,042 0,735
Geslacht=vrouw -0,309 0,145 0,034
Geslacht=non-binair 1,330 1,106 0,230

Afhankelijke variabele: jobtevredenheid; F =6,034 en p <0,001
R2 = 0,169 en adjusted R2 = 0,141
Aantal observaties (N) = 247

Niet-gestandaardiseerde regressiecoéfficiénten worden gerapporteerd.
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_**. Correlatie is statistisch significant op 1%.

*. Correlatie is statistisch significant op 5%.

Tabel 8. Regressieanalyse hypothese 1 & 2

De resultaten van de regressieanalyse laten zien dat verschillende onafhankelijke variabelen een
significante invloed hebben op de jobtevredenheid. Allereerst is de constante regressiecoéfficiént
3,659 met een standaardfout van 1,271, wat aangeeft dat als alle andere variabelen 0 zouden zijn,
de jobtevredenheid 3,659 zou bedragen.

Wat betreft de onafhankelijke variabelen, blijkt uit de resultaten dat de beheersingsgerichte

oriéntatie een significante positieve invioed heeft op de jobtevredenheid (B = 0,295, p <.05). Dit

betekent dat werknemers met een hogere mate van beheersingsgerichtheid over het algemeen een

hogere jobtevredenheid ervaren. Anderzijds hebben een prestatiegerichte oriéntatie (B = 0,138, p-

waarde = 0,123) en een prestatievermijdende oriéntatie (B = -0,112, p-waarde = 0,154) geen

significante invlioed op de jobtevredenheid. Dit impliceert dat deze factoren niet sterk geassocieerd

zijn met de mate van jobtevredenheid. Hieruit kunnen we concluderen dat een positieve
doeloriéntatie niet noodzakelijk een hogere werktevredenheid met zich meebrengt, maar dat enkel

een leerdoeloriéntatie een positief effect heeft op de werktevredenheid.

Een opvallende bevinding is dat de hiérarchie/positie in de organisatie een negatieve invloed heeft
op de jobtevredenheid (B = -0,553, p <.01). Dit suggereert dat senior auditors over het algemeen
een lagere werktevredenheid ervaren dan junior auditors (referentiegroep). Dit is in tegenstelling tot
de bevindingen in de literatuur waarbij een hogere rang geassocieerd werd met een hogere

jobtevredenheid.

Wat betreft de controlevariabelen, blijkt uit de resultaten dat werken bij een BIG-4 kantoor en leeftijd
geen significante invioed hebben op de jobtevredenheid. Anderzijds heeft het geslacht, specifiek het
vrouwelijk geslacht een negatieve invloed op de jobtevredenheid (B = -0,309, p<.05), wat
suggereert dat vrouwelijke werknemers over het algemeen een lagere jobtevredenheid ervaren t.o.v.
mannelijke werknemers (referentiegroep). De variabele "geslacht=non-binair" heeft geen
significante invlioed op de jobtevredenheid. Het regressiemodel als geheel heeft een F-waarde van
6,034 met een significantieniveau van p <.001, wat aangeeft dat het model als geheel statistisch

significant is in het voorspellen van de jobtevredenheid.
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5.4 Moderatieanalyse

5.4.1 Hypothese 3a

Regressiecoéfficiént Standaarderror p-waarde
Constante 5,254 1,110 <0,000™"
Onafhankelijke variabele
Beheersingsgericht 0,295 0,117 0,012*
Tijdsdruk 0,028 0,056 0,621
Prestatiegericht 0,138 0,089 0,123
Prestatievermijdend -0,111 0,082 0,176
Positie -0,563 0,188 0,003™
Moderator
TIJDSDRUK X BEHEERSINGSGER. -0,043 0,082 0,599
Controlevariabelen
Big-4 -0,099 0,188 0,600
Leeftijd -0,013 0,042 0,750
Geslacht=vrouw -0,311 0,146 0,034
Geslacht=non-binair 1,301 1,110 0,243

Afhankelijke variabele: jobtevredenheid; F =4,844 en p <0,000

R2=0,170
Aantal observaties (N) = 247

'‘Mean centered’ regressiecoéfficiénten worden gerapporteerd.

Bootstrapsteekproefgrootte is 5000.

Niet-gestandaardiseerde regressiecoéffici€nten worden gerapporteerd.

** Correlatie is statistisch significant op 1%.

*, Correlatie is statistisch significant op 5%.

Tabel 9. Moderatieanalyse hypothese 3a (beheersingsgerichtheid)

Bovenstaande tabel toont de resultaten van een moderatiemodel tussen de afhankelijke variabele
jobtevredenheid en de onafhankelijke variabele beheersingsgerichtheid met als moderator tijdsdruk.
De onafhankelijke variabelen zijn overgenomen uit het regressiemodel in sectie 5.3.2 waaraan de
variabele tijdsdruk alsook de interactie tussen de tijdsdruk en de beheersingsgerichtheid (TIJDSDRUK
X BEHEERSINGSGER.) aan werden toegevoegd. De tabel

standaardfouten en p-waarden voor elk van deze variabelen. De constante is 5,254, wat betekent
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dat als de waarden van alle onafhankelijke variabelen nul zijn, de verwachte waarde van
jobtevredenheid 5,254 is. De regressiecoéfficiént voor beheersingsgerichtheid is 0,295 met een
standaardfout van 0,117 wat betekent dat beheersingsgerichtheid positief geassocieerd is met
jobtevredenheid en dat dit effect statistisch significant is en (p <.05). Dit is in overeenstemming met

het vorig model.

De interactie tussen beheersingsgerichtheid en tijdsdruk heeft een regressiecoéfficiént van -0,043
met een standaardfout van 0,082 en een p-waarde van 0,599, dit betekent dat er geen significant

effect is van tijdsdruk op de relatie tussen beheersingsgerichtheid en jobtevredenheid.

De R2-waarde van het model is 0,170, wat betekent dat 17% van de variantie in jobtevredenheid
kan worden verklaard door de onafhankelijke variabelen in het model. De “F” waarde is 4,8444 en

de bijbehorende p-waarde is <0,000, wat betekent dat het model als geheel statistisch significant

en zinvol is.
Regressiecoéfficiént Standaarderror p-waarde

Constante 4,360 1,334 <,001™
Onafhankelijke variabele
Beheersingsgericht 0,288 0,117 0,015
Tijdsdruk 0,025 0,056 0,655
Prestatiegericht 0,140 0,090 0,119
Prestatievermijdend -0,122 0,081 0,136
Positie -0,554 0,188 0,003™
Moderator
TIJDSDRUK X PRESTATIEGER. 0,012 0,056 0,833
Controlevariabelen
Big-4 -0,095 0,189 0,613
Leeftijd -0,015 0,042 0,723
Geslacht=vrouw -0,315 0,146 0,032"
Geslacht=non-binair 1,319 1,110 0,236

Afhankelijke variabele: jobtevredenheid; F =4,816 en p <0,000
R2=0,170

Aantal observaties (N) = 247

'Mean centered’ regressiecoéfficiénten worden gerapporteerd.

Bootstrapsteekproefgrootte is 5000.
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_Niet-gestandaardiseerde regressiecoéfficiénten worden gerapporteerd.

** Correlatie is statistisch significant op 1%.

*. Correlatie is statistisch significant op 5%.

Tabel 10. Moderatieanalyse hypothese 3a (prestatiegerichtheid)

De bovenstaande tabel, tabel 10, toont de resultaten van een moderatiemodel met als afhankelijke
variabele jobtevredenheid en de onafhankelijke variabele prestatiegerichtheid met als moderator
tijdsdruk. De onafhankelijke variabelen zijn overgenomen uit het regressiemodel in sectie 5.3.2
waaraan de variabele tijdsdruk alsook de interactie tussen de tijdsdruk en de prestatiegerichtheid
(TIJDSDRUK X PRESTATIEGER.) aan werden toegevoegd.

De regressiecoéfficiént voor prestatiegerichtheid is 0,140, wat betekent dat een toename van één
standaarddeviatie in prestatiegerichtheid geassocieerd is met een toename van 0,140
standaarddeviaties in jobtevredenheid. De regressiecoéfficiént voor tijdsdruk is 0,025 en is niet
statistisch significant (p = 0,655). De interactie tussen prestatiegerichtheid en tijdsdruk heeft een
regressiecoéfficiént van 0,012 met een standaardfout van 0,056 en een p-waarde van 0,833, dit

betekent dat er geen significant effect is van tijdsdruk op de relatie tussen prestatiegerichtheid en

jobtevredenheid. Hiermee kunnen we concluderen dat hypothese 3a niet bevestigd kan worden. De

werkdruk modereert de relatie tussen een positieve doeloriéntatie en de jobtevredenheid niet.

5.4.2 Hypothese 3b

Regressiecoéfficiént Standaarderror p-waarde
Constante 3,479 1,319 <,009™
Onafhankelijke variabele
Beheersingsgericht 0,281 0,116 0,016"
Tijdsdruk 0,027 0,056 0,626
Prestatiegericht 0,145 0,089 0,104
Prestatievermijdend -0,115 0,080 0,152
Positie -0,557 0,187 0,003*
Moderator
TIJDSDRUK X POSITIE -0,163 0,111 0,143
Controlevariabelen
Big-4 -0,092 0,187 0,623
Leeftijd -0,013 0,042 0,750
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_Geslacht=vrouw -0,337 0,146 0,022*
Geslacht=non-binair 1,245 1,106 0,262

Afhankelijke variabele: jobtevredenheid; F =5,070 en p <0,000
R2=0,177

Aantal observaties (N) = 247

'Mean centered’ regressiecoéfficiénten worden gerapporteerd.

Bootstrapsteekproefgrootte is 5000.
Niet-gestandaardiseerde regressiecoéffici€nten worden gerapporteerd.

** Correlatie is statistisch significant op 1%.

*. Correlatie is statistisch significant op 5%.

Tabel 11. Moderatieanalyse hypothese 3b

Tabel 11 toont de resultaten van een moderatiemodel tussen tijdsdruk en de hiérarchie/positie. De
onafhankelijke variabelen zijn overgenomen uit het regressiemodel in sectie 5.3.2 waaraan de
variabele tijdsdruk alsook de interactie tussen de tijdsdruk en de hiérarchie/positie (TIJDSDRUK X
POSITIE) aan werden toegevoegd.

De interactie tussen positie en tijdsdruk heeft een regressiecoéfficiént van -0,163 met een

standaardfout van 0,111 en een p-waarde van 0,143, wat betekent dat de relatie tussen positie en

jobtevredenheid niet significant is. De R2-waarde van het model is 0,177, wat betekent dat 17,7%

van de variantie in jobtevredenheid kan worden verklaard door de onafhankelijke variabelen in het
model. De F-waarde is 5,07 en de bijbehorende p-waarde is <0,000, wat betekent dat het model als

geheel statistisch significant en zinvol is. Hiermee kunnen we concluderen dat hypothese 3b niet

bevestigd kan worden. De werkdruk modereert de relatie tussen de hiérarchie en de jobtevredenheid

niet.
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6 Discussie

In dit onderzoek wordt allereerst de meerwaarde benadrukt van de focus op determinanten van
jobtevredenheid, in plaats van de relatie tussen werktevredenheid en auditkwaliteit die in eerdere
studies centraal stond. Het is namelijk van belang om de factoren die bijdragen aan jobtevredenheid
te begrijpen, omdat deze voorspellend zijn voor de intentie van werknemers om het werk te verlaten.
Dit heeft financiéle consequenties en het verlies van kwalitatieve werknemers als gevolg en is zelfs
nog kostbaarder dan het aannemen van nieuwe medewerkers (Park & Shaw, 2013). Goal orientation
is een factor die nauwelijks is onderzocht als determinant van jobtevredenheid, en de schaarse
studies die zijn uitgevoerd, zijn veelal experimenteel van aard en hebben zich gericht op kleine en
middelgrote auditfirma’s buiten Europa. Dit onderzoek gaat verder dan eerdere studies en onderzoekt
de rol van goal orientation bij de jobtevredenheid van auditors in Belgi€ aan de hand van

surveyresultaten.

In de discussie van deze thesis wordt getracht om de empirische resultaten te koppelen aan de
bestaande literatuur en de verwachtingen die werden gesteld in het onderzoek. Hierbij worden de
bevindingen uitvoerig geanalyseerd en geinterpreteerd, om een beter begrip te krijgen van de

relaties en verbanden die werden gevonden tussen de verschillende variabelen.

Op basis van de empirische resultaten van sectie 5 kan geconcludeerd worden dat hypothese 1 deels
wordt bevestigd. We concluderen dat een positieve doeloriéntatie niet noodzakelijk een hogere
werktevredenheid met zich meebrengt, maar dat enkel een leerdoeloriéntatie een positief effect heeft
op de werktevredenheid. Er bestaat een significante positieve relatie tussen een beheersingsgerichte
doeloriéntatie en de jobtevredenheid van Belgische auditors. Dit betekent dat auditors die zichzelf
uitdagen om hun vaardigheden en competenties te verbeteren, meer tevreden zijn met hun werk,
dit is in overeenstemming met het onderzoek van Ames (1990), Fuchs et al. (1997) en Meece &
Miller (1999).

Kaplan (2006) suggereerde dat prestatiegerichtheid, in sommige situaties en voor sommige
individuen waarschijnlijk gerelateerd zijn aan positieve attitudes. Uit de resultaten blijkt dat een
prestatiegerichte doeloriéntatie geen significante invloed heeft op de jobtevredenheid van Belgische
auditors. Dit betekent dat auditors die zich richten op het behalen van resultaten en het overtreffen
van doelen niet per se meer tevreden zijn met hun werk.. Deze resultaten dragen bij aan het begrip
van de factoren die van invloed zijn op de jobtevredenheid van auditors en kunnen bedrijven helpen
om effectiever beleid te ontwikkelen om personeelsoverloop te verminderen. Bovendien blijkt ook uit
de resultaten dat een prestatievermijdende houding geen significant effect heeft op de
jobtevredenheid. Het belang van een leerdoeloriéntatie kan mogelijk worden verklaard doordat
medewerkers met een hogere leerdoeloriéntatie zich beter kunnen aanpassen aan veranderende

omstandigheden en meer tevreden zijn wanneer ze vooruitgang boeken richting hun doelen.

Uit de empirische resultaten blijkt dat de hiérarchie binnen de onderneming een significante
negatieve invloed heeft op de jobtevredenheid van auditors. Hiermee kan hypothese 2, waarbij er
gesteld werd dat een hogere positie/rang binnen de onderneming een positief effect heeft op de

jobtevredenheid, niet bevestigd worden. Dit resultaat is interessant, omdat eerdere onderzoeken
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vaak een positieve relatie hebben gevonden tussen hiérarchie en jobtevredenheid (bijv. Persellin et
al., 2019; Oshagbemi, 2003). Het is echter belangrijk om op te merken dat er nog maar weinig
studies zijn uitgevoerd om de relatie tussen hiérarchie en jobtevredenheid te onderzoeken
(Oshagbemi, 1997), en dit is nog steeds het geval in de hedendaagse onderzoeksliteratuur. Een
verklaring voor de negatieve invloed van de hiérarchie kan zijn dat de cultuur binnen de auditsector
anders is dan in andere sectoren, waardoor de hiérarchie belangrijker is voor de jobtevredenheid van
werknemers. Het is echter ook mogelijk dat het effect van hiérarchie op jobtevredenheid meer wordt
bepaald door andere factoren die niet zijn meegenomen in dit onderzoek. Bovendien is het belangrijk
om op te merken dat het onderzoek zich beperkte tot junior en senior auditors, waardoor de
mogelijkheid bestaat dat een hogere positie dan senior mogelijk wel een hogere jobtevredenheid

met zich meebrengt. Dit aspect kan verder worden onderzocht in toekomstig onderzoek.

De resultaten van de moderatie-analyse tonen aan dat zowel hypothese 3a als hypothese 3b niet
bevestigd kunnen worden. Dit betekent dat de tijdsdruk de relatie tussen een positieve goal
orientation en jobtevredenheid alsook de relatie tussen de hiérarchie en jobtevredenheid niet
modereert. Ook hier zijn er weinig studies die zijn opgezet om het modererend effect van de tijdsdruk
op de jobtevredenheid te meten. In de literatuur werd er vaak het verband tussen de tijdsdruk en
auditkwaliteit onderzocht (bijv. Kelly et al., 1999; Persellin et al., 2019). Toekomstig onderzoek kan
zich meer richten op het onderzoeken van de relatie tussen tijdsdruk en jobtevredenheid.

6.1 Beperkingen en aanbevelingen voor verder onderzoek

Voor dit onderzoek werd een uitgebreide enquéte afgenomen bij diverse auditkantoren, met als doel
om deze te kunnen gebruiken voor diverse onderzoeken. Niettemin was de enquéte niet volledig
afgestemd op de specifieke onderzoeksvragen van deze thesis. Dit onderzoek richtte zich op de

jobtevredenheid. Echter werden er maar een beperkt aantal vragen gesteld omtrent dit onderwerp.

De bevindingen van het onderzoek naar de invloed van goal orientation, tijdsdruk en hiérarchie op
de jobtevredenheid van Belgische auditors zijn beperkt in hun generaliseerbaarheid. Aangezien de
steekproef alleen Belgische auditors omvat, kunnen de bevindingen niet zonder meer worden
gegeneraliseerd naar auditors in andere landen of culturen (Greenfield, 1997). Bovendien is er een
risico op zelfrapportage-bias, omdat de gegevens zijn verkregen via zelfrapportage-vragenlijsten. Dit
kan leiden tot sociale wenselijkheid en een gebrek aan objectiviteit bij de beoordeling van de
variabelen (Podsakoff et al., 2003). Een andere beperking van het onderzoek is dat het geen rekening
houdt met omgevingsfactoren die ook van invloed kunnen zijn op de onderzochte variabele
(Schneider et al., 2012). Organisatiecultuur, leiderschap en arbeidsomstandigheden zijn enkele van
de omgevingsfactoren die het onderzoek niet heeft meegenomen. Deze factoren kunnen ook van
invlioed zijn op de jobtevredenheid van auditors en kunnen daarom een belangrijke rol spelen bij het
bepalen van de relaties tussen de onderzochte variabelen. Een voorbeeld hiervan is de timing van
het onderzoek, indien de respondenten tijdens de ‘busy season’ hebben geantwoord op de enquétes

kan dit een vertekend beeld geven over hun algemene jobtevredenheid.
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Tot slot kan het onderzoek geen oorzakelijk verband aantonen tussen de onderzochte variabelen en
jobtevredenheid. Hoewel het onderzoek inzicht biedt in de relaties tussen de onderzochte variabelen,
kan het niet bepalen of er een oorzakelijk verband bestaat tussen deze variabelen en jobtevredenheid
(Shadish et al, 2002). Er kunnen andere variabelen zijn die de jobtevredenheid beinvloeden en die

niet zijn meegenomen in het onderzoek.

Om deze beperkingen te verminderen, zouden toekomstige onderzoeken een grotere en meer diverse
steekproef moeten gebruiken en rekening moeten houden met omgevingsfactoren die de
jobtevredenheid van auditors kunnen beinvioeden. Bovendien zouden toekomstige onderzoeken ook
andere variabelen moeten onderzoeken die de jobtevredenheid van auditors kunnen beinvloeden die
niet zijn meegenomen in het huidige onderzoek. Het gebruik van meerdere onderzoeksmethoden

kan ook helpen om de objectiviteit en betrouwbaarheid van de resultaten te vergroten.
Aanbevelingen voor verder onderzoek

Ten eerste kan toekomstig onderzoek de inclusie van een multiculturele steekproef overwegen om
de generaliseerbaarheid van de bevindingen te vergroten. Door steekproeven uit verschillende
culturele achtergronden en landen op te nemen, kunnen onderzoekers de invloed van culturele

verschillen op de relaties tussen de onderzochte variabelen en jobtevredenheid verkennen.

Een andere aanbeveling is het gebruik van objectieve meetmethoden om het risico op zelfrapportage-
bias te verminderen. Observaties van werkgedrag en prestatiebeoordelingen zijn voorbeelden van
objectieve meetmethoden die kunnen worden gebruikt om de resultaten van het onderzoek te
verifiéren en te valideren. Verder is het belangrijk om omgevingsfactoren te onderzoeken die de
jobtevredenheid van auditors kunnen beinvloeden, zoals organisatiecultuur, leiderschap en
arbeidsomstandigheden. Deze factoren kunnen van invloed zijn op de relaties tussen de onderzochte

variabelen en jobtevredenheid en moeten daarom worden opgenomen in toekomstige onderzoeken.

Tot slot kan longitudinaal onderzoek worden uitgevoerd om de oorzakelijke verbanden tussen de
onderzochte variabelen en jobtevredenheid te bepalen. Door de veranderingen in deze variabelen en
jobtevredenheid in de loop van de tijd te volgen, kunnen onderzoekers een beter begrip krijgen van

de dynamiek en de causaliteit van deze relaties.

Door deze aanbevelingen in acht te nemen, kunnen toekomstige onderzoeken naar de invlioed van
goal orientation, tijdsdruk en hiérarchie op de jobtevredenheid van auditors de beperkingen van het
huidige onderzoek verminderen en een meer robuust en betrouwbaar beeld bieden van deze relaties.
Ook er zou verder onderzoek kunnen worden gedaan naar andere factoren die van invloed zijn op
de jobtevredenheid van auditors. Een interessante richting voor toekomstig onderzoek zou
bijvoorbeeld kunnen zijn om de rol van andere persoonlijkheidskenmerken te onderzoeken, zoals
emotionele intelligentie of motivatie, in relatie tot jobtevredenheid. Ook zou verder onderzoek
kunnen worden gedaan naar de specifieke werkomstandigheden en de aard van de taken die auditors
uitvoeren, om zo meer inzicht te krijgen in de factoren die jobtevredenheid beinvioeden in deze

specifieke sector.
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7 Conclusie

Samenvattend toont het onderzoek aan dat een leerdoeloriéntatie een positief effect heeft op de
werktevredenheid van auditors, terwijl een prestatiegerichte doeloriéntatie en prestatievermijdende
houding geen significante invloed hebben op de jobtevredenheid. Daarnaast blijkt dat de hiérarchie
binnen de onderneming een negatieve invioed heeft op de jobtevredenheid, in tegenstelling tot
eerdere onderzoeken die vaak een positieve relatie vonden. Tijdsdruk heeft geen modererend effect
op de relatie tussen goal orientation en jobtevredenheid, evenals op de relatie tussen hiérarchie en
jobtevredenheid. Het begrip van deze factoren kan bedrijven helpen om effectiever beleid te

ontwikkelen om personeelsoverloop te verminderen en een positieve werkomgeving te bevorderen.
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