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Dumoulin, Kelly Vogel en Diederik Wismans, fijn dat jullie mij geholpen hebben. Pap, jij gaf mij 

genoeg liefde en (zelf)vertrouwen voor een heel leven lang, dankjewel. Tot slot een speciaal woord 

van dank aan mijn man Jan, dank voor de steun en de vrijheid die je mij gaf en geeft. Bijzonder om te 

mogen ervaren dat er zoveel fijne en behulpzame mensen in mijn omgeving zijn.  
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Gemotiveerd voor de klas in het mbo!  

Een mixed methods onderzoek naar docentmotivatie en motivatieversterkende interventies 

 

J.G.M. Haan 

 

Samenvatting  

Het onderwijs verandert continu, ook de rol van de docent is in ontwikkeling. Het is van belang dat de 

docent in staat is om optimaal te kunnen functioneren en te blijven groeien, daarbij speelt motivatie 

een cruciale rol. Uit eerder onderzoek blijkt dat de docentmotivatie voor professioneel leren niet altijd 

optimaal is, terwijl motivatie in zijn algemeenheid juist van invloed is op de kwaliteit van het 

docentschap en daarmee ook op het onderwijs (Jansen in de Wal, 2016). Het beroep docent is niet in 

trek en het mbo vergrijst (Bussemaker & Dekker, 2017), de overheid zet in op het behouden van het 

huidige docentencorps, daarvoor is het van belang om te weten waar de mbo-docent gemotiveerd van 

raakt. Immers, een goed gemotiveerde docent is goud waard. 

Het doel van het onderzoek is om inzicht te krijgen in hoe en in welke mate docenten 

gemotiveerd zijn voor de uitvoering van het primaire onderwijsproces, welke docentkenmerken hierop 

van invloed zijn en met welke interventies de motivatie versterkt kan worden. Om dit te onderzoeken 

is gebruik gemaakt van de zelfdeterminatietheorie van Deci en Ryan (2000), in het bijzonder de Basic 

Needs Theory en de Organismic Integration Theory.  

Het onderzoek is uitgevoerd bij een mbo-school. Docenten, instructeurs en stagiairs vormden de 

onderzoeksgroep. Aan de hand van een mixed methods research is voor het kwantitatieve deel van het 

onderzoek een survey-onderzoek uitgevoerd. De doelgroep is geselecteerd aan de hand van een 

doelgerichte steekproef, de digitale vragenlijst heeft een respons van 70,4% (N=97). Voor het 

kwalitatieve deel van het onderzoek is een focusgroeponderzoek uitgevoerd (N=10) en zijn er 

individuele interviews afgenomen (N=5). De vragenlijst is samengesteld op basis van bestaande 

gevalideerde variabelen aangevuld met zelf geconstrueerde variabelen. 

Uit het onderzoek blijkt dat de onderzoeksgroep autonoom gemotiveerd is waarbij het 

motivatietype intrinsieke motivatie domineert, gevolgd door geïdentificeerde regulatie. Op de 

basisbehoeften sociale verbondenheid, autonomie en competentie scoort de onderzoeksgroep 

gemiddeld genomen goed. De algemene motivatie voor de uitvoering van lesgebonden taken is ruim 

voldoende. De onderzoeksgroep is het meest gemotiveerd voor de uitvoering van het onderwijs. Het 

merendeel van de docentkenmerken blijkt niet van invloed te zijn op de motivatie, daarentegen blijken 

persoonskenmerken zoals leeftijd en dienstjaren wel invloed te hebben. De docent motiveert zichzelf 

door interventies toe te passen welke gericht zijn op het denkproces van de docent, de verandering van 

werkwijze, de ontwikkeling van de docent, regie op eigen werk en interactie met de student, collega's 

en omgeving.  
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Alles overziend kan gezegd worden dat de docent gemotiveerd voor de klas staat, de docent is 

ruim voldoende en autonoom gemotiveerd en beschikt over een gevarieerd pakket aan interventies 

welke toe te passen zijn om de reguliere motivatie en de motivatie na een tegenslag te versterken.  

 

Keywords: motivatie, zelfdeterminatietheorie, mbo, docenten, primaire onderwijsproces 
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In general it can be said that the teacher is motivated while teaching, is sufficiently autonomously 

motivated and is able to apply a wide range of interventions which can be applicable to enhance 

regular motivation and demotivation after a set-back. 

 

Keywords: motivation, self-determination theory, vocational education, teachers, core educational 

process. 
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1. Inleiding 

 
Een goed gemotiveerde docent is goud waard, maar hoe blijft een docent gemotiveerd? Docenten 

voeren hun werk uit in een omgeving die onderhevig is aan veranderingen. Denk hierbij aan een 

veranderende doelgroep, nieuwe verantwoordelijkheden en hogere sociale verwachtingen van scholen 

(OECD, 2005). Ook is de status die vroeger hing aan het docentschap niet langer vanzelfsprekend. 

Was er vroeger sprake van direct gezag, ligt dat voor de docent heden ten dage anders (Onderwijsraad, 

2012). Deze veranderingen zijn van invloed op de docent en mogelijk op de motivatie.  

Het beroep van docent is niet in trek, mede hierdoor en door de vergrijzing van het docentencorps 

in het mbo, worden er in de toekomst lerarentekorten voorspeld (Bussemaker & Dekker, 2017). De 

overheid zet in op het behoud van de huidige docenten en het verbeteren van de status en beloningen. 

Om de student te kunnen voorzien van goed onderwijs, is het van belang dat er nieuwe docenten 

worden aangetrokken en dat de huidige docenten gemotiveerd zijn en blijven. De kwaliteit van het 

onderwijs is namelijk in grote mate afhankelijk van de kwaliteit van de docent aldus Diepstraten en 

Martens (2013). Aangezien de motivatie van de docent van invloed is op de kwaliteit van het 

docentschap (Jansen in de Wal, Den Brok, Hooijer, Martens & Van den Beemt, 2014), is de rol en de 

mate van motivatie voor het primaire onderwijsproces van cruciaal belang. 

Bovendien blijkt uit onderzoek naar docentmotivatie in het voorgezet onderwijs, dat docenten niet 

altijd optimaal gemotiveerd zijn voor professioneel leren en de leermotivatie hiervoor neemt 

gedurende de tijd af (Jansen in de Wal, 2016). De schoolleiders en organisatie van taken verklaren de 

afnemende leermotivatie van de docent. Uit het onderzoek blijkt namelijk dat docenten gunstiger 

gemotiveerd zijn als de direct leidinggevende interesse toont in de leerwensen alsmede het bieden van 

uitdaging in de werkzaamheden, gericht op de ontwikkeling van de docent. Daarnaast speelt ook de 

vrijheid van het zelf plannen van de werkzaamheden een belangrijke rol als het gaat om motivatie voor 

professioneel leren. 

Er is al veel onderzoek geweest naar het primaire onderwijs en het voortgezet onderwijs. Het 

middelbaar beroepsonderwijs is echter, ook als het gaat om motivatieonderzoek, onderbelicht. Het 

mbo is niettemin een belangrijke onderwijssector voor onze samenleving. Het leidt onze burgers op tot 

waardevolle werknemers voor onze maatschappij en met ongeveer 500.000 studenten per jaar en 

31.000 docenten in Nederland (MBORaad, 2017a), verdient ook het mbo aandacht. Bovendien 

onderscheidt het lesgevende personeel zich ten opzichte van andere onderwijssectoren. Kenmerken 

aan het docentenschap in het beroepsonderwijs stellen specifieke eisen (Brouwer, Van Kan & Kans, 

2016).Van docenten uit het beroepsonderwijs wordt namelijk veel verwacht. Zij moeten naast dat zij 

expert zijn in lesgeven ook expert zijn in het beroep waarvoor zij opleiden (Wheelahan & Curtin, 

2010). Zij-instromers maken - mede hierdoor - veel vaker onderdeel uit van het docententeam. Zij-
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instromers hebben in het werkveld andere competenties ontwikkeld en zijn pas later in contact 

gekomen met het onderwijs, mogelijkerwijs zijn zij anders gemotiveerd dan docenten die rechtsreeks 

vanuit de docentenopleiding zijn gaan werken als docent. 

De core business van de docent is het primaire onderwijsproces. De motivatie van de docent 

hiervoor is belangrijk, omdat het doorwerkt op de kwaliteit van de werkzaamheden en is daarmee van 

invloed op de kwaliteit van het onderwijs. Ook voor de docent zelf is gemotiveerd het werk uitoefenen 

van belang. Een gemotiveerde docent ervaart meer werkplezier en zal zich willen inzetten voor de 

student en de organisatie.  

Een belangrijke en veelgebruikte motivatietheorie is de zelfdeterminatietheorie van Deci en Ryan 

(2000), deze theorie staat centraal in dit onderzoek. Het model is veel gebruikt voor 

motivatieonderzoek in het onderwijs en heeft zich empirisch bewezen. Binnen de 

zelfdeterminatietheorie is cruciaal dat er onderscheid gemaakt wordt in verschillende typen extrinsieke 

en intrinsieke motivatie. Daarnaast geeft de theorie aan de intrinsieke motivatie te kunnen verhogen 

als er aandacht is voor de psychologische basisbehoeften; autonomie, competentie en sociale 

verbondenheid. Deze motivatietheorie wordt later nader toegelicht. 

Van de docent in het mbo wordt veel verlangd, de baan is niet in trek en werknemers zijn niet 

altijd optimaal gemotiveerd en tevreden. Er zijn vele factoren die de motivatie van de docent 

beïnvloeden zoals de omgeving en de mogelijkheid tot ontwikkelen, tevens speelt de docent zelf een 

belangrijke rol in het proces van gemotiveerd zijn en blijven. Om deze reden is besloten een 

onderzoek uit te voeren om de motivatie van de docent in het mbo in beeld te krijgen. Zowel het 

motivatietype, de mate van motivatie en de docentkenmerken die van invloed zijn op de motivatie 

alsmede de interventies die bijdragen aan het versterken van de docentmotivatie. Als de docent weet 

welk motivatietype bij hem past en zich bewust is van interventies die voor de docent persoonlijk 

werken, dan heeft dat mogelijk een positieve invloed op de motivatie en uiteindelijk op de kwaliteit 

van het onderwijs. Kortom, hoe zorgt een docent er zelf voor om gemotiveerd te blijven?  

 

1.1 Theoretisch kader 

Het centrale thema van dit onderzoek is motivatie. Voor het begrip motivatie komen in de literatuur 

veel verschillende definities voor. In het theoretisch kader is daarom als eerste aandacht voor het 

begrip motivatie. Nadat uiteen is gezet wat motivatie betekent in dit onderzoek volgt een uitleg over 

de toegepaste motivatietheorie, de psychologische basisbehoeften: sociale verbondenheid, competentie 

en autonomie en een uitleg over motivatietypen. Ook wordt er stil gestaan bij wat er wordt bedoeld 

met interventies ter versterking van de docentmotivatie. Er is uiteengezet dat het belangrijk is om juist 

in het mbo een onderzoek naar docentmotivatie uit te zetten aangezien het mbo onderbelicht is. Er is 

een uitleg gegeven ter verduidelijking van het mbo en specifiek over de docenten in het mbo waarbij 
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onderscheid is gemaakt tussen de kwantitatieve en kwalitatieve kenmerken van de docent. Ten slotte is 

er een toelichting gegeven op wat er verstaan wordt onder het primaire onderwijsproces en welke 

docentcompetenties onderdeel zijn in het onderzoek. 

1.1.1 Motivatie 

Het woord 'motivatie' vindt zijn oorsprong in het Latijn. Het Latijnse woord voor motivatie is 'motio' 

en betekent beweging. Het fenomeen motivatie kent iedereen, maar het begrip 'motivatie' echt 

vastpakken, dat is niet makkelijk. Dat komt mede doordat motivatie niet direct waarneembaar is, 

motivatie leiden we af aan de hand van gedrag dat wel waarneembaar is (Kooijmans & Rovers, 2010). 

Elk mens is ergens voor gemotiveerd, dat maakt dat motivatie geen karaktereigenschap of 

persoonskenmerk is (Lens & Vansteenkiste, 2006). In de literatuur zijn vele definities van motivatie te 

vinden. Woolfolk, Hughes en Walkup (2008) beschrijven motivatie als volgt: 'Motivatie is een 

innerlijk proces dat een persoon aanzet tot bepaald gedrag, richting geeft aan dat gedrag en ervoor 

zorgt dat dit gedrag in stand gehouden wordt. Eigen interesse en nieuwsgierigheid zijn daarbij 

belangrijk (Katz, Assor, Kanat-Maymon & Bereby-Meyer, 2006). Tevens geven zij aan dat ook na het 

hebben van tegenslag, juist interesse het verschil kan maken om gemotiveerd te blijven. Een 

aanvulling op wat aanzet tot dat bepaalde gedrag is volgens Locke en Latham (2004) een combinatie 

van interne en externe factoren. De interne factoren zetten aan tot actie en de externe factoren fungeren 

als beweegreden om actie te ondernemen.  

1.1.2 Zelfdeterminatietheorie  

De zelfdeterminatietheorie van Deci en Ryan (2000) is een belangrijk hulpmiddel voor 

motivatieonderzoek, het is een krachtig model, dat niet alleen iets zegt over de mate van motivatie, 

maar ook over de vorm. Het is een beproefde theorie welke veel gehanteerd wordt bij onderzoeken 

met betrekking tot motivatie, zoals in het onderzoek van Jansen in de Wal (2016) naar de motivatie 

van docenten in het voortgezet onderwijs voor professioneel leren. De zelfdeterminatietheorie gaat uit 

van verschillende vormen van extrinsieke en intrinsieke motivatie, deze worden later toegelicht. De 

zelfdeterminatietheorie onderscheidt zich ten opzichte van andere motivatietheorieën door de 

veronderstelling dat de mens van nature proactief is. Er wordt uitgegaan van een 'positief mensbeeld' 

(Deci & Vansteenkiste, 2004). Bij de zelfdeterminatietheorie wordt de werknemer niet gezien als een 

vat waarin kennis wordt gegoten, maar juist als een 'spons', er is een natuurlijke neiging om kennis op 

te nemen (De Brabander & Martens, 2010). De zelfdeterminatietheorie kent een aantal subtheorieën, 

waaronder de Basic Needs Theory en de Organismic Integration Theory, deze theorieën zijn toegepast 

in het onderzoek en worden daarom hierna toegelicht.  
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Psychologische basisbehoeften 

De kern van de Basic Needs Theory zijn de drie componenten die samen de psychologische 

basisbehoeften vormen; autonomie, competentie en sociale verbondenheid. Docenten kunnen hun 

intrinsieke motivatie verhogen door zich te richten op deze drie componenten. Onder autonomie wordt 

verstaan: het zelfstandig uitvoeren van werkzaamheden zonder dat er voortdurende controle en sturing 

heerst. Met competentie wordt bedoeld: het gevoel van zinvol bezig zijn en doen waar je goed in bent, 

maar nog steeds een bepaalde mate van uitdaging ervaren (Martens, 2012). Sociale verbondenheid 

heeft betrekking op het gezien worden in de organisatie door collega's en leidinggevenden en zich 

vertrouwd voelen met deze personen.  

Een bevrediging van de basisbehoeften zijn als cruciale voedingsstoffen voor persoonlijke 

ontwikkeling en optimaal functioneren (Deci & Ryan, 2000; Reeve, 2005). Het vervullen van de 

basisbehoeften heeft een positieve uitwerking op de intrinsieke motivatie van docenten en daarmee 

ook op het professionele zelfvertrouwen (Jansen in de Wal, 2016). Een intrinsiek gemotiveerde docent 

voelt een interne behoefte of drang om aan het werk te beginnen en het voort te zetten, deze 

handelingsintentie is gebaseerd op nieuwsgierigheid, inzicht en is persistent (Martens, 2012). Een 

docent met een intrinsieke motivatie werkt beter, heeft minder stress, presteert beter en beleeft meer 

plezier in zijn werk. Essentieel, aldus de zelfdeterminatietheorie, is dat deze van nature aanwezige 

neiging van de intrinsiek gemotiveerde werknemer niet verstoord moet worden. De omgeving moet 

juist zo rijk mogelijk gemaakt worden, om zo te voorkomen dat werknemers gedemotiveerd en 

contraproductief raken (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Lens & Andriessen, 2009). 

 

Motivatietypen  

De Organismic Integration Theory is tevens een subtheorie van de zelfdeterminatietheorie. In deze 

theorie wordt onderscheid gemaakt tussen demotivatie, extrinsieke en intrinsieke motivatie. Het 

belangrijke verschil tussen intrinsieke en extrinsieke motivatie is dat bij intrinsieke motivatie wordt 

gehandeld vanuit het plezier dat beleefd wordt aan de uitvoering van de activiteit en niet omdat er een 

externe beloning of dwang aan verbonden is (Ryan & Deci, 2000). Lag in het verleden veel meer de 

nadruk op belonen en straf om iets gedaan te krijgen, oftewel extrinsieke motivatie, tegenwoordig gaat 

het bij motivatie veel meer om een drang van binnenuit, bijvoorbeeld nieuwsgierigheid (Martens, 

2012). 

Naast extrinsieke en intrinsieke motivatie maken Deci en Ryan (2000) nog een belangrijk 

onderscheid, de verschillende motivatietypen worden geschaard onder autonome motivatie en 

gecontroleerde motivatie. Bij autonome motivatie is er sprake van een keuzevrijheid en eigen wil. 

Autonome motivatie is van belang voor innovatief gedrag en professionele ontwikkeling (Jansen in de 

Wal, 2016). De persoon in kwestie voert de activiteiten uit, omdat hij deze leuk of belangrijk vindt, het 
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uitgangspunt hierbij is het 'willen' werken. Daarentegen is er bij gecontroleerde motivatie juist sprake 

van het ervaren van externe druk, hieraan ten grondslag ligt het gevoel van 'moeten' werken.  

De verschillende typen motivatie laten verschillende redenen voor gedrag zien. Om de 

docentmotivatie te versterken zal bekend moeten zijn wat het motivatietype is van de docent. 

Onderzoek naar interventies die aansluiten bij de verschillende motivatietypen die de motivatie 

versterken is van belang, zodat de docent en de omgeving hierop kunnen inspelen. In figuur 1 is het 

zelfdeterminatiecontinuüm te zien wat de verschillende motivatietypen, regulatie en de 

motivatiedrijfveren inzichtelijk maakt, alsmede de indeling van gecontroleerde en autonome motivatie 

(Ryan & Deci, 2000; Van den Broeck et al., 2009, p.323).  

 

 
Figuur 1 Zelfdeterminatiecontinuüm van Ryan & Deci (2000), (Herdrukt van Van den Broekck et 

al., 2009, p.323). 

 

Elk motivatietype kent eigen drijfveren. Onder gecontroleerde motivatie vallen de motivatie 

typen: externe regulatie en geïntrojecteerde regulatie. Bij externe regulatie gaat het om externe 

beloningen en straffen (Van den Broeck et al., 2009). Bij geïntrojecteerde regulatie gaat het om interne 

beloningen en straffen. Er bestaan hierbij ook gevoelens van druk en verplichting, bijvoorbeeld 

schuld- of schaamtegevoel (Jansen in de Wal, 2016). 

Onder autonome motivatie vallen de typen geïdentificeerde regulatie, geïntegreerde regulatie en 

intrinsieke regulatie. Bij geïdentificeerde regulatie komt de motivatie voort uit normen en waarden die 

belangrijk zijn voor het individu zelf, de persoon wordt door nut gedreven (Van den Broeck et al., 

2009). Externe sturing of controle speelt hierbij een kleine rol. Ook is er sprake van een toenemende 

mate van intrinsieke motivatie. De betekenis van geïntegreerde regulatie ligt dicht bij de betekenis van 

geïdentificeerde regulatie, met de nuance dat de normen en waarden van een groep feitelijk 

overeenkomen met de normen en waarden van het individu (Van den Broeck et al., 2009). De persoon 

werkt vanuit eigen idealen en waarden die passend zijn. Intrinsieke regulatie vloeit voort uit de directe 
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genoten bij aanvang in het onderwijs. Zij-instromers zijn waarschijnlijk anders gemotiveerd en 

wellicht minder didactisch en pedagogisch dan docenten met een afgeronde docentenopleiding, omdat 

zij uit de praktijk komen en daar aan andere competenties hebben gewerkt. Zij-instromers zijn vaak 

enthousiast over de overstap naar het onderwijs. Het wordt gezien als een stap vooruit in de carrière; 

het kunnen overbrengen van kennis en kunde en ook het ontwikkelen van eigen kennis en 

vaardigheden (Runhaar & Van de Venne, 2014). 

De werktevredenheid van mbo-docenten is een zorg (Min. BZK, 2010), uit het personeels- en 

mobiliteitsonderzoek blijkt dat 44% van de ondervraagden tevreden is met de organisatie. Ten 

opzichte van andere onderwijssectoren scoort het onderwijzend personeel in het mbo hierop laag. In 

het primaire onderwijs is 64% tevreden over de onderwijsorganisatie, in het voorgezet onderwijs is dat 

56%. Er heerst in het mbo ontevredenheid over de mate van sturing, bureaucratie, relatie met de 

leidinggevende en de geringe loopbaanmogelijkheden. Ook werkdruk speelt mee in de ontevredenheid 

van de docent, het betreft zowel de hoeveelheid werk als de mentale belasting. Uit het onderzoek van 

Van Toly, Groot, Klaeijsen en Brouwer (2016) blijkt dat 74,3% van de ondervraagde docenten een 

hoge werkdruk ervaart. Uit datzelfde onderzoek blijkt dat deze werkdruk voortkomt uit een combinatie 

van taakaspecten, de werksituatie en de persoonskenmerken van de docent. De meeste werkdruk wordt 

ervaren tijdens de uitvoering van lesgebonden taken en innovaties en onderwijsvernieuwing. Als er 

sprake is van een goede communicatie tussen collega's en het management heeft dat volgens Runhaar 

en Van de Venne (2014) een positieve invloed op de motivatie met betrekking tot het bijdragen aan 

onderwijsinnovatie. Inmiddels hebben we gezien dat er nogal wat gegevens bekend zijn over het mbo 

en de kenmerken van mbo-docenten, hierna verkennen we het primaire onderwijsproces en de daarbij 

horende beroepscontext en docentcompetenties.  

  

1.1.4 Het primaire onderwijsproces 

Docenten hebben een veelzijdig beroep. Door de Stichting Beroepskwaliteit Leraren en ander 

onderwijspersoneel (SBL) is een zevental competenties geformuleerd voor de docent in het mbo. Deze 

competenties brengen het lerarenbekwaam zijn in kaart. Van een docent wordt bekwaamheid verwacht 

in alle competenties van SBL. Deze competenties zijn ook een onderdeel van de cyclus van 

functionerings- en beoordelingsgesprekken voor docenten in het mbo.  

Er zijn vier beroepscontexten te onderscheiden waarin de docent functioneert (Geerts & Van 

Kralingen, 2013), te weten leerlingen, collega's, omgeving en jezelf. In dit onderzoek staat het 

primaire onderwijsproces centraal, het gaat hier om de beroepscontext met de leerling. Het primaire 

onderwijsproces is verdeeld in drie fases van lesgebonden taken, het betreft: de voorbereiding, de 

uitvoering en de nazorg van de les. Voor de uitvoering van de lesgebonden taken zijn door SBL vier 

competenties geformuleerd. Van de docent wordt verwacht dat hij in relatie tot de beroepscontext en 
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leerlingen pedagogisch, (vak)didactisch, interpersoonlijk en organisatorisch competent is. Op grond 

hiervan zijn deze docentcompetenties opgenomen in het onderzoek. In figuur 3 staan de competenties 

en beroepscontexten weergegeven.  

 

 
Figuur 3 Matrix van de vier beroepsrollen en de vier beroepscontexten 

Noot Herdrukt en bewerkt - Matrix waarin de vier beroepsrollen zijn gecombineerd met de vier 

beroepscontexten, Geerts en Van Kralingen (2013) Handboek voor leraren, p 355. 

 

1.2 Doelstelling 

Nu het theoretisch kader en de variabelen uiteengezet zijn, zijn we aanbeland bij de doelstelling van 

het onderzoek. Het doel van het onderzoek is het in kaart brengen hoe en in welke mate de 

onderzoeksgroep gemotiveerd is en welke docentkenmerken hierop van invloed zijn. Dit gebeurt door 

de beweegredenen om te werken als docent onder te brengen binnen de verschillende motivatietypen 

die zelfdeterminatietheorie onderscheidt. Daarnaast is het doel het in kaart brengen van de mate van de 

motivatie en het toetsen van welke docentkenmerken invloed hebben op de motivatie voor het 

primaire onderwijsproces. Het uiteindelijke doel is het inzichtelijk maken hoe een docent de eigen 

motivatie kan versterken, door na te gaan welke interventies de motivatie van de onderzoeksgroep 

versterken. 

 

1.3 Vraagstelling en deelvragen 

De centrale vraag in dit onderzoek wordt daarmee: hoe en in welke mate zijn docenten in het mbo 

gemotiveerd voor het primaire onderwijsproces, welke docentkenmerken zijn hierop van invloed en 

welke interventies kunnen deze motivatie versterken? Om antwoord te kunnen geven op de centrale 

vraag van dit onderzoek is er een aantal deelvragen geformuleerd: 

1. Hoe zijn docenten gemotiveerd voor de uitvoering van het primaire onderwijsproces?  

2. In welke mate zijn docenten gemotiveerd voor de uitvoering van het primaire onderwijsproces? 
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3. Welke docentkenmerken hebben invloed op de motivatie van de docenten met betrekking tot de 

uitvoering van het primaire onderwijsproces? 

4. Welke interventies kunnen de docentmotivatie voor het primaire onderwijsproces versterken? 

 

Gemotiveerde docenten zijn belangrijk voor de werkgever, de student en voor de docent zelf. 

Gemotiveerd voor de klas staan heeft invloed op de kwaliteit van het onderwijs. Om antwoord te 

geven op deelvraag 1 is er onderzoek uitgevoerd aan de hand van de classificatie van motivatietypen 

van de zelfdeterminatietheorie (Deci & Ryan, 2000). Ook is er onderzocht welke basisbehoeften 

terugkomen in het primaire onderwijsproces en hoe de mate van aanwezigheid daarvan ervaren wordt. 

Het betreft een toetsende vraag.  

Om tot een antwoord te komen op deelvraag 2 is onderzocht in welke mate docenten in zijn 

algemeenheid gemotiveerd zijn voor het primaire proces. Naast de algemene motivatie is ook de mate 

van motivatie onderzocht voor de drie kerntaken van het primaire onderwijsproces; de voorbereiding, 

uitvoering en nazorg van een les. Daarnaast is het onderzoek gericht op de mate van motivatie voor het 

verbeteren van de docentcompetenties, dat zijn de pedagogische, (vak)didactische, interpersoonlijke 

en organisatorische competenties. Het betreft wederom een toetsende vraag. 

Om antwoord te geven op deelvraag 3 welke docentkenmerken van invloed zijn op de motivatie 

van de docent is vanuit de literatuur een aantal kenmerken geïdentificeerd. Deze kenmerken zijn 

opgenomen in het onderzoek, bijvoorbeeld: leeftijd, dienstjaren, niveau van de doelgroep, loopbaan in 

het onderwijs of als zij-instromer. Het is een exploratieve vraag. 

Tot slot is bij deelvraag 4 onderzocht welke interventies de docentmotivatie kunnen versterken. 

Op basis van de resultaten van de motivatietypen, de mate van motivatie en de docentkenmerken die 

van invloed zijn op de motivatie is de onderzoeksgroep benaderd om aan te geven wat energiegevers 

zijn en om tot passende interventies te komen die de motivatie kunnen versterken. Deze vraag is 

exploratief van aard. In figuur 4 staan de variabelen en deelvragen grafisch weergegeven in een 

onderzoeksmodel.  
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Figuur 4 Onderzoeksmodel 

 

 

Om antwoord te geven op de onderzoeksvragen is er een mixed methods research opgezet. 

Triangulatie bevordert de geldigheid en de plausibiliteit van het onderzoek (Robson, 2011). Ook 

Baarda (2014) ondersteunt de gedachte van triangulatie, waarbij het gebruik maken van verschillende 

databronnen wordt aangemoedigd. De methodologie voor het onderzoek wordt in het volgende 

hoofdstuk uiteengezet.  
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2. Methode 
 

In dit hoofdstuk wordt de methodologie van het onderzoek nader toegelicht. Het onderzoeksontwerp 

wordt toegelicht evenals de onderzoeksgroep, gebruikte materialen en de procedure. Ten slotte volgt 

de werkwijze van de data-analyse.  

 

2.1 Ontwerp 

In dit onderzoek is gebruik gemaakt van mixed methods research, waarbij kwantitatief onderzoek 

gecombineerd wordt met kwalitatief onderzoek. De eerste drie deelvragen zijn kwantitatief en de 

vierde deelvraag is kwalitatief. Het eerste gedeelte van het onderzoek heeft een beschrijvend karakter. 

Aan de hand van een survey-onderzoek is er antwoord gegeven op de vragen hoe (DV1) en in welke 

mate (DV2) docenten gemotiveerd zijn en welke docentkenmerken van invloed zijn op de 

docentenmotivatie (DV3).  

Het tweede deel van het onderzoek betreft een kwalitatief onderzoek en is exploratief van aard. 

Het geeft antwoord op de vraag welke interventies ervoor kunnen zorgen dat de docentmotivatie voor 

het primaire onderwijsproces versterkt wordt (DV4). Dit deel van het onderzoek is uitgevoerd aan de 

hand van een focusgroeponderzoek en individuele interviews. Aangezien beide onderzoeksmethoden 

andere typen informatie opleveren is volgens Ketelaar, Hentenaar en Kooter (2011) een combinatie 

van deze twee methoden het meest geschikt voor kwalitatief onderzoek. Het ontwerp en de inhoud van 

het kwalitatieve onderzoek wordt deels bepaald aan de hand van de onderzoeksresultaten uit het 

kwantitatieve deel van het onderzoek. Het onderzoeksontwerp is voorgelegd aan de commissie 

Ethische Toetsing Onderzoek van de Open Universiteit en er is toestemming tot uitvoering verleend.  

 

2.2 Onderzoeksgroep 

Het onderzoek is uitgevoerd bij Rijn IJssel. Rijn IJssel is een mbo-school in Arnhem en omgeving en 

kent ongeveer 1500 werknemers. Rijn IJssel heeft een college van bestuur, daaronder vallen zeven 

clusters met ieder een clusterdirecteur. Een cluster is opgedeeld in een aantal onderwijsteams welke 

worden aangestuurd door teamleiders.  

De participanten van het onderzoek zijn werknemers van Rijn IJssel, cluster Economie en 

Uiterlijke Verzorging met als functie Docent LB, Docent LC, Docent LD, Instructeur 1, Instructeur 2, 

Instructeur 3 en Stagiair(e). Middels een doelgerichte steekproef zijn alle werknemers in de hiervoor 

genoemde functies met lesgevende taken benaderd om deel te nemen aan het kwantitatieve onderzoek. 

Uiteindelijk zijn er 137 vragenlijsten verstuurd en zijn er 97 ingevuld, dat is 70,8% van de totale 

doelgroep en is daarmee te classificeren als een prima response getal. In bijlage 1 is een overzicht 

opgenomen van de ingevulde vragenlijsten per team.  



22 
 

Voor het kwalitatieve deel van het onderzoek zijn er twee focusgoepen geformeerd bestaande uit 

elk vijf personen (N=10), daarnaast is er een aantal individuele interviews afgenomen (N=5). Het 

aantal betrokkenen voor het kwalitatieve deel van het onderzoek is gebaseerd op het advies dat Baarda 

(2014) geeft namelijk het inzetten van tien tot twintig eenheden. Daarmee behoudt de onderzoeker het 

overzicht en het voorkomt dat de gegevens als kwantitatieve data verwerkt wordt in het onderzoek. 

Ook in het kwalitatieve deel van het onderzoek zijn alle drie de eerder genoemde functies betrokken.  

  

2.3 Materialen 

Voor de eerste drie deelvragen is gekozen voor een schriftelijke dataverzamelingsmethode in de vorm 

van een digitale vragenlijst. Deelvraag vier is onderzocht met behulp van een focusgroeponderzoek en 

een aantal individuele interviews. In dit hoofdstuk worden de hiervoor gebruikte materialen nader 

toegelicht. 

 

2.3.1 Vragenlijst  

Met behulp van Google forms is een digitale vragenlijst ontworpen (bijlage 2). Er is gekozen voor een 

gestructureerde digitale vragenlijst, zodat deze eenvoudig te versturen is aan de doelgroep en de 

uitkomsten van de vragenlijst makkelijk te verwerken zijn voor de data-analyse. Andere voordelen van 

het schriftelijk verzamelen van gegevens zijn volgens Baarda (2014) het borgen van de anonimiteit en 

het niet beïnvloed worden door de interviewer. Bovendien kan de respondent het moment van 

deelname aan het onderzoek grotendeels zelf bepalen. Het nadeel van een digitale vragenlijst is dat de 

onderzoeker niet kan doorvragen indien gewenst, waardoor er sprake kan zijn van een geringe 

diepgang (Baarda, 2014). Dit is getracht te ondervangen door tijdens het kwalitatieve deel van het 

onderzoek de onderzoeksresultaten te betrekken en daar de mogelijkheid te bieden tot doorvragen. Bij 

het ontwerpen van de vragenlijst is de optie 'verplicht' toegevoegd aan de variabelen waarbij dat van 

toepassing is. De respondent is verplicht een antwoord te geven om verder te kunnen gaan met de 

volgende variabele van de vragenlijst. De opbrengst hiervan is volledig ingevulde vragenlijsten. 

De vragenlijst bestaat uit 42 variabelen en is in te delen in vijf onderdelen. Allereerst is er een 

aantal algemene variabelen opgenomen met als doel het achterhalen van de docentkenmerken (DV3), 

tevens zijn deze variabelen toegevoegd om te onderzoeken of er verschillen zijn te ontdekken tussen 

deze groepen. In het tweede onderdeel zijn variabelen opgenomen om het motivatietype te achterhalen 

van de betrokkenen (DV1). In onderdeel drie zijn variabelen opgenomen waarmee de mate van 

aanwezigheid van de basisbehoeften van Deci en Ryan (2000) achterhaald worden (DV1). Onderdeel 

vier staat in het teken van het achterhalen van de mate van motivatie voor het werk in het primaire 

onderwijsproces (DV2). Ten slotte zijn in onderdeel vijf, subvariabelen opgenomen met betrekking tot 
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de basisbehoeften (DV1), de factoren welke de motivatie beïnvloeden zowel positief als negatief 

(DV3) en een variabele over het omgaan met tegenslag en energie (DV4).  

Bij het ontwikkelen van de vragenlijst is gebruik gemaakt van bestaande variabelen aangevuld 

met zelf ontwikkelde variabelen. Voor de variabele waarmee het werkmotief van de werknemer wordt 

achterhaald is gebruik gemaakt van een variabele uit de vragenlijst van Jansen in de Wal (2016). De 

variabele is aangepast aan dit onderzoek. De variabele 'Waarom doet u uw best voor het werk?' is 

gebaseerd op een variabele uit de zelfregulatievragenlijst van Ryan en Connell (1989). Voor het 

achterhalen van de basisbehoeftentevredenheid is gebruikgemaakt van een veel gebruikte vragenlijst 

(Deci et al., 2001; Ilardi, Leone, Kasser, & Ryan, 1993; Kasser, Davey, & Ryan, 1992).  

Voor negen variabelen is er gebruik gemaakt van een vijfpunts-Likertschaal. Deze 

antwoordschaal is gericht op instemming met de variabele; helemaal mee oneens / grotendeels mee 

oneens / neutraal / grotendeels mee eens / helemaal mee eens. En een enkele keer is de variabele niet 

gericht op instemming om op deze manier de respondent scherp te houden. 

In bijlage 3 is een overzicht opgenomen waarin per variabele het onderwerp is aangegeven en op 

welke deelvraag de variabele antwoord geeft. Ook is in het overzicht opgenomen wat de aanleiding is 

om de variabele op te nemen in de vragenlijst en indien het een reeds bestaande variabele betreft uit 

welke bron de variabele verkregen is.  

 

2.3.2 Focusgroeponderzoek en individuele interviews 

Aan de hand van een focusgroeponderzoek en individuele interviews is antwoord gegeven op 

deelvraag vier, het achterhalen van interventies voor het versterken van de docentmotivatie. Het 

betreft een semigestructureerd interview met daarin met name open vragen. Het voordeel hiervan is 

dat de gespreksleider kan doorvragen om tot gedetailleerde informatie te komen, het nadeel is een 

lagere validiteit dan bij een gestructureerd interview. Doordat er een combinatie is van de 

onderzoeksmethoden, namelijk een focusgroeponderzoek en individuele interviews ondervang je van 

beide methoden de nadelen en is er profijt van de voordelen. Het nadeel van een focusgroep is een 

lagere validiteit dan bij individuele interviews. Het voordeel is dat taboe-onderwerpen toegankelijker 

zijn, omdat respondenten dezelfde ervaringen kunnen hebben. Ook is een focusgroep efficiënt doordat 

je meer personen tegelijk interviewt. Bovendien is het eenvoudig te zien of personen het met elkaar 

eens zijn (Baarda, 2014). 

Ten behoeve van de uitvoering van de focusgroepen is er een gesprekshandleiding ontwikkeld 

(bijlage 4). Voor de uitvoering van het focusgroeponderzoek is met name de topiclist van belang 

(Baarda, 2014), deze is opgenomen in de gesprekshandleiding. De topiclist is tevens gebruikt voor de 

uitvoering van de individuele interviews. Om de kwaliteit te bevorderen van het kwalitatieve 

onderzoek is de gesprekshandeling tussentijds voorgelegd aan een deskundige collega voor een peer 
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debriefing (Robson, 2011). De topiclist bestaat uit een aantal blokken waarbij de trechterbenadering is 

toegepast, de blokken beginnen algemeen waarna deze steeds specifieker worden (Ketelaar et al., 

2011).  

 

2.4 Procedure 

2.4.1 Procedure vragenlijst 

Nadat de vragenlijst is ontwikkeld met behulp van Google Forms, is de vragenlijst voorgelegd aan 25 

proefpersonen, dat leverde achttien ingevulde vragenlijsten op. Deze groep met proefpersonen is 

zorgvuldig geselecteerd en bestaat uit een clusterdirecteur, teamleider, tien docenten waarvan vier 

docenten Nederlands en een aantal personen buiten de doelgroep van het onderzoek, veelal met 

ervaring in het uitvoeren van onderzoeken. De proefpersonen zijn verzocht om de vragenlijst in te 

vullen, zodat het codeboek in SPSS gecheckt kon worden en de kinderziektes uit de vragenlijst 

gehaald zijn. Ook is er feedback gegeven op de inhoud, taal en de begrijpelijkheid van de variabelen. 

Naar aanleiding van de verkregen feedback zijn er enkele variabelen en antwoordmogelijkheden 

toegevoegd, een aantal tekstuele wijzigingen zijn doorgevoerd en een aantal variabelen en stellingen 

zijn anders geformuleerd. In bijlage 5 is de uitnodigingsmail aan de proefpersonen opgenomen. 

In een vooraankondiging aan de teamleiders van de teams die geselecteerd zijn voor het 

onderzoek is er uitgelegd wat de inhoud van het onderzoek is en wat de rol van de teamleider kan zijn 

(bijlage 6). Om te zorgen voor een zorgvuldige en succesvolle afname van de vragenlijst is in 

samenwerking met de teamleider bepaald hoe en wanneer het team het beste benaderd kan worden. Bij 

vijf teams is door de onderzoeker het onderzoek gepresenteerd tijdens een teamvergadering of 

studiedag en is er tevens een oproep gedaan om de vragenlijst in te vullen. Bij één team heeft de 

teamleider het team gemaild en bij een ander team heeft de teamleider tijdens een teamvergadering het 

onderzoek gepresenteerd en een oproep gedaan om de vragenlijst in te vullen.  

De gehele doelgroep heeft een begeleidende mail ontvangen met daarin de link naar de 

vragenlijst. Na twee weken is er een herinneringsmail verstuurd, met daarin de sluitingsdatum van de 

vragenlijst (bijlage 7). Een nadeel van een schriftelijke vragenlijst is non respons en om dit tegen te 

gaan is gebruik gemaakt van incentives (Baarda, 2014). In de begeleidende mail is aangegeven dat bij 

een teamrespons van 90% de onderzoeker trakteert. Na de deadline zijn de resultaten ingevoerd en 

geanalyseerd met behulp van het statistisch programma SPSS versie 25.  

2.4.2 Procedure focusgroeponderzoek en individuele interviews 

Uit de data-analyse van het kwantitatieve onderzoek bleek dat de doelgroep voornamelijk autonoom 

gemotiveerd is. Op basis van deze wetenschap en ook om organisatorische redenen is ervoor gekozen 

om twee focusgroepen te formeren en daarom zijn twee onderwijsteams benaderd voor deelname aan 
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2.5.2 Beschrijvende statistiek vragenlijst 

Er is een beschrijving gemaakt van de onderzoeksgroep met daarin alle docentkenmerken zoals deze 

gevraagd zijn in de vragenlijst, te noemen: geslacht, leeftijd, BAPO, functie, werktijdfactor, type 

dienstverband, dienstjaren, team, scholing, niveau hoogst genoten opleiding, loopbaan voor Rijn 

IJssel, niveau van lesgeven, takenpakket, reden om te werken in het mbo en hoe om te gaan met een 

tegenslag. Daarvoor zijn centrummaten (modus, mediaan en gemiddelde) en spreidingsmaten 

beschreven. Ook zijn er frequentieanalyses uitgevoerd van de variabelen met betrekking tot 

motivatietype, mate van motivatie en basisbehoeften.  

 

2.5.3 Toetsende statistiek vragenlijst  

Om tot het antwoord te komen op deelvraag 1 is gebruik gemaakt van beschrijvende statistiek. Aan de 

hand van een frequentieverdeling is geanalyseerd hoe de respondenten zich verhouden tot de 

motivatietypen. Vervolgens is er per motivatietype (variabele 19) een subschaal aangemaakt met 

daarin vijf categorieën: niet gemotiveerd, matig gemotiveerd, voldoende gemotiveerd, goed 

gemotiveerd en zeer goed gemotiveerd. Met de subschalen per motivatietypen zijn er kruistabellen en 

Chikwadraattoetsen uitgevoerd om te bepalen of er een significant verschil is tussen de variabelen 

functie, contract type, werktijdfactor en de motivatietypen. Bij een significant verschil is tevens een 

Cramérs V toets uitgevoerd (Baarda, Van Dijkum & De Goede, 2014). Bij variabele 23 het bepalen 

van de basisbehoeften in de werkzaamheden, zijn na het hercoderen van een aantal variabelen, 

subschalen aangemaakt om de gemiddelden te berekenen per basisbehoefte. Vervolgens zijn ook voor 

de drie basisbehoeften subschalen aangemaakt om de scores te classificeren in dezelfde categorieën 

zoals bij variabele 19. Op basis van een frequentieverdeling is vastgesteld hoe de onderzoeksgroep 

scoort op de basisbehoeften. In bijlage 8 is de toegepaste werkwijze van deze classificatie beschreven. 

Bij deelvraag 2 is voor het in kaart brengen van verschil tussen groepen gebruik gemaakt van 

verschillende toetsen. Allereerst zijn er frequentieverdelingen uitgevoerd. Gevolgd door een 

Independent Samples T-test uitgevoerd bij testvariabele 25, indien het twee groepen betreft. Bij meer 

dan twee te vergelijken groepen is een One-Way ANOVA uitgevoerd (Field, 2009). Bij homogene 

groepen is er gekozen voor Bonferroni, bij heterogenen groepen voor de Games Howell. De 

samenhang bij variabele 25 is berekend met een Pearson's productmoment-correlatiecoëfficiënt. Bij de 

ordinale variabelen 27 en 29 is een Mann-Whitney U-toets uitgevoerd indien het een 

splitsingsvariabele betreft met twee groepen, bij meer dan twee groepen is een Kruskal-Wallistoets 

afgenomen (Field, 2009). Om de samenhang te berekenen is gebruik gemaakt van Spearman's 

rangcorrelatie toets. 

Om antwoord te kunnen geven op deelvraag 3 is er een analyse uitgevoerd aan de hand van 

kruistabellen en Chikwadraattoetsen, gevolgd door een Cramérs V mits er een significant verschil is 
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gevonden. Dit is gedaan bij variabele 1 tot en met 17 en 33 tot en met 38. De open vraag over waar de 

respondent energie van krijgt tijdens de uitvoering van het primaire proces is geanalyseerd aan de 

hand van de stappen ordenen, open coderen, axiaal coderen en tot slot selectief coderen. 

 

2.5.4 Focusgroeponderzoek en individuele interviews 

Om tot een antwoord te komen op deelvraag 4 welke interventies de docentmotivatie voor het primaire 

onderwijsproces versterken is gebruik gemaakt van het stappenplan van Baarda (2014). Allereerst zijn 

alle opnames getranscribeerd. Vervolgens zijn de gegevens geordend op thema zoals deze aan de orde 

gekomen zijn tijdens het kwalitatieve onderzoek; introductie, motivatie, energie, demotivatie en 

omgeving. Daarna is vastgesteld welke gegevens relevant zijn. De relevante gegevens zijn daarna 

verder gereduceerd door de gegevens te labelen en synoniemen samen te voegen, ook wel open 

coderen genoemd. De vervolgstap was het axiaal coderen van de gegevens, waarbij de overgebleven 

data ingedeeld zijn in categorieën. Tot slot zijn er centrale begrippen geformuleerd voor de typen 

interventies, waaraan categorieën gekoppeld zijn, oftewel het selectieve coderen. Voor dit 

verwerkingsproces is gebruik gemaakt van een logboek (bijlage 9). 
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Intrinsieke motivatie  4,3 4 2 5 0.62 

Basisbehoeften .87      

Sociale verbondenheid  4,3 4 3 5 0.58 

Autonomie  4,2 4 2 5 0.60 

Competentie  4,3 4 2 5 0.60 

 

Om te bepalen in welke mate de onderzoeksgroep toe te bedelen is aan een motivatietype zijn de 

scores omgezet naar categorieën, datzelfde geldt voor de onderzoeksresultaten van de basisbehoeften. 

Om de categorieën te bepalen is de minimale en maximale score berekend, vervolgens zijn de grootte 

van de klassen bepaald door deze evenredig te verdelen. Tot slot zijn de resultaten ondergebracht in de 

verschillende categorieën. De exacte werkwijze die hierbij is toegepast is terug te lezen in bijlage 8. In 

tabel 2 staat het overzicht van de classificatie van de onderzoeksresultaten weergegeven.  

 

Tabel 2 

Absolute aantallen en percentages van de scores op motivatietypen en basisbehoeften geclassificeerd 

per categorie (N=97) 

 Niet  

n (%) 

Matig  

n (%) 

Voldoende  

n (%) 

Goed  

n (%) 

Zeer goed  

n (%) 

Motivatietype      

Externe regulatie 19 (19,6) 47 (48,5) 21 (21,6) 10 (10,3) . 

Geïntrojecteerde regulatie 1 (1) 19 (19,6) 38 (39,2) 31 (32) 8 (8,2) 

Geïdentificeerde regulatie . 1 (1) 5 (5,2) 56 (57,7) 35 (36,1) 

Intrinsieke motivatie . 1 (1) 5 (5,2) 53 (54,6) 38 (39,2) 

Basisbehoefte      

Sociale verbondenheid . 1 (1) 4 (4) 57 (58,8) 35 (36,1) 

Autonomie . 1 (1) 8 (8,2) 64 (66) 24 (24,7) 

Competentie . . 7 (7,2) 59 (60,8) 31 (32) 

 

Te zien is dat de motivatietypen die geschaard worden onder autonome motivatie het hoogst 

scoren, allereerst intrinsieke motivatie gevolgd door geïdentificeerde regulatie. Er is sprake van een 

lagere score op het motivatietype geïntrojecteerde regulatie en een lage score op externe regulatie. 

Voor het ervaren van de aanwezigheid van de basisbehoeften in het werk geldt dat de 

onderzoeksgroep deze goed tot zeer goed ervaart.  

Aan de hand van kruistabellen en een Chi-kwadraattoets zijn de variabelen geslacht, functie, 

contract type en werktijdfactor afgezet ten opzichte van de motivatietypen en de basisbehoeften. Er 

zijn hierbij geen significante verschillen gemeten tussen de variabelen en de motivatietypen, datzelfde 

geldt voor de basisbehoeften. Uit de Spearman's toets blijkt dat er is sprake van een zwakke 
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Docentcompetenties .93      

Pedagogische competentie  4,2 4 2 5 0.79 

Didactische competentie  4,2 4 2 5 0.75 

Interpersoonlijke competentie  4,1 4 2 5 0.81 

Organisatorische competentie  4,1 4 2 5 0.82 

 

De gemiddelde score op de tienpuntsschaal voor de mate van motivatie voor het primaire 

onderwijsproces is een 7,9. Er blijken geen significante verschillen te zijn tussen de mate van 

motivatie en de docentkenmerken. Voor de data-analyse is gebruikgemaakt van de Independent 

Samples T-test als het gaat om het meten van verschillen tussen twee groepen, bij het vergelijken van 

meer dan twee groepen is gebruik gemaakt van de One way ANOVA (Field, 2009). Om de samenhang 

te meten tussen variabelen op interval- en rationiveau is gebruik gemaakt van de Pearson's test (Van 

der Zee, 2016). Er blijkt geen significante samenhang te zijn tussen de mate van motivatie en de 

leeftijd, dienstjaren en werktijdfactor. 

De gemiddelde score op de vijfpunts Likert schaal voor wat betreft de mate van motivatie 

gesplitst in voorbereiding, uitvoering en nazorg, laat zien dat de onderzoeksgroep het meest 

gemotiveerd is voor de uitvoering van de les, gevolgd door de voorbereiding van de les, de 

onderzoeksgroep is het minst gemotiveerd voor de nazorg van de les. Aan de hand van de Mann 

Withney U test en de Kruskal Wallistoets zijn er analyses gemaakt om te bepalen of er significante 

verschillen zijn tussen verschillende groepen. Er is een significant verschil in de mate van motivatie 

voor de nazorg van het primaire onderwijsproces en tussen mensen die ingedeeld zijn in categorieën 

van dienstjaren binnen de onderwijsinstelling (Kruskal-Wallistoets H = 12,010 df = 2; p < 0,03). De 

gemiddelde rangordescore voor de groep personen (N=49) die 0-5 jaar in dienst is 50,5, voor personen 

(N=25) welke 6-10 jaar in dienst zijn is het gemiddelde 35,1 en tot slot de groep personen welke 11-40 

jaar in dienst zijn is het gemiddelde 61. Uit de post-hocvergelijking volgens de Bonferroni-methode 

blijkt dat er een significant verschil zit tussen de categorie 6-10 jaar in dienst ten opzicht van de andere 

twee categorieën 0-5 jaar in dienst (p = .032) en 11-40 jaar in dienst (p=.001). 

De onderzoeksgroep is bereid om de pedagogische (4,2), didactische (4,2), interpersoonlijke (4,1) 

en organisatorische (4,1) competenties te verbeteren. Ook hier zijn de Mann Withney U-test en 

Kruskal-Wallistoets uitgevoerd; er zijn geen significante verschillen gevonden in relatie tussen deze 

vraag en de docentkenmerken. Tevens is de samenhang getoetst en uit de Spearman's toets blijkt dat er 

geen sprake is van een significante samenhang, zowel bij de variabele omtrent motivatie gesplitst in 

fases als bij de variabele voor de motivatie om docentcompetenties verder te ontwikkelen. 
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3.4 Onderzoeksresultaten deelvraag 3: invloed docentkenmerken op motivatie 

Om tot een antwoord te komen op deelvraag 3 welke docentkenmerken van invloed zijn op de 

motivatie van de docenten met betrekking tot de uitvoering van het primaire onderwijsproces, zijn de 

volgende variabele geanalyseerd: geslacht, leeftijd, functie, werktijdfactor, type dienstverband, 

dienstjaren, team, niveau hoogst genoten opleiding, docentenopleiding afgerond, PDG-cursus 

afgerond, loopbaan voor huidige werkgever, niveau van lesgeven, takenpakket en de reden om in het 

mbo te werken. In bijlage 10 is de beschrijvende statistiek van de docentkenmerken opgenomen. 

De grootste functiegroep is Docent LB (51,5%) gevolgd door Docent LC (30,9). De gemiddelde 

werktijdfactor is 0,77 FTE en de onderzoeksgroep werkt gemiddeld 8 jaar voor de mbo-instelling. De 

meesten respondenten hebben een contract voor onbepaalde tijd (70,1%). Het niveau van de hoogst 

genoten opleiding is hbo (71,1%), 63,9% van de onderzoeksgroep heeft een docentenopleiding 

afgerond en 27,8% heeft een afgeronde PDG-cursus. Iets meer dan de helft heeft hiervoor buiten de 

onderwijssector gewerkt (52,6%), 20,6% is direct na het volgen van een opleiding aan de slag gegaan 

bij de mbo-instelling. 72,2% van de onderzoeksgroep heeft een teamtaak en 22,7% heeft een 

clustertaak. De belangrijkste reden om te werken in het mbo is de doelgroep (79,4%), gevolgd door 

het bijdragen aan de maatschappij (71,1%). Status is voor 2,1% een reden om te werken in het mbo. 

Er is geen significant verschil gemeten tussen de motivatietypen en de hiervoor genoemde 

docentkenmerken, evenals de mate van motivatie en docentkenmerken. Daarnaast zijn er aanvullende 

toetsen uitgevoerd, daaruit blijkt dat er een verschil is tussen de basisbehoefte autonomie en personen 

ingedeeld in verschillende leeftijdscategorieën. Personen uit de leeftijdscategorie 30-39 vinden dat de 

basisbehoefte autonomie meer bevredigd wordt dan mensen uit andere leeftijdscategorieën. Het 

verschil is significant (Kruskal-Wallistoets Chi² = 15,804; df = 4; p < 0,004). De gemiddelde 

rangordescore voor de leeftijdscategorie 20-29 (N=24) is 41,67, voor leeftijdscategorie 30-39 (N=24) 

is dat 68,48, de leeftijdscategorie 40-49 (N=24) is 45,38, leeftijdscategorie 50-59 (N=20) is 40,83 en 

leeftijdscategorie (N=5) 60-69 is 40,80. Uit de post hoc test Bonferroni blijkt dat er een significant 

verschil zit tussen de leeftijdscategorie 30-39 jaar ten opzichte van de twee categorieën 20-29 jaar (p = 

.016) en 50-59 jaar (p = .01).  

Naast de algemene docentkenmerken is er ook specifiek gevraagd naar welke personen en 

factoren invloed hebben op de motivatie van de docent. Deze personen en factoren zijn geanalyseerd 

aan de hand van de beschrijvende statistiek, een compleet overzicht hiervan is opgenomen in bijlage 

10. De collega's (75,3%), studenten (67%), teamleider (60,8%) en het thuisfront (59,8%) hebben een 

positieve invloed op de docent. 59,8% geeft aan dat de clusterdirecteur geen invloed heeft op de 

motivatie. Over het algemeen worden de factoren wisselend positief als negatief gewaardeerd. Anders 

is dat voor de factoren veiligheid, 59,8% van de onderzoeksgroep ervaart deze factor als positief, ook 

deskundigheidsbevordering op eigen initiatief heeft een positieve invloed op de motivatie (87,6%). Als 

de deskundigheidsbevorderingactiviteit door het team of cluster wordt bepaald dan ervaart 41,2% van 
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de onderzoekgroep dat als positief en 43,3% vindt dat dit wisselend van invloed is op de motivatie. 

Het klimaat in het gebouw wordt met 26,8% het vaakst gezien als een negatieve invloed op de 

motivatie. 

Er zijn ook enkele toetsen afgenomen; kruistabellen en Chi-kwadraattoetsen. Er zijn geen 

significante verschillen gemeten met betrekking tot welke personen en factoren invloed hebben op de 

motivatie in relatie tot de docentkenmerken.  

 

3.5 Onderzoeksresultaten deelvraag 4: motivatieversterkende interventies  

Zowel in het kwantitatieve onderzoek als in het kwalitatieve onderzoek is gevraagd naar energiegevers 

voor de docent. Deze energiegevers kunnen gezien worden als werkzame elementen van interventies 

waarmee de motivatie versterkt wordt. Uit het kwantitatieve onderzoek blijkt dat de belangrijkste 

energiegever van de onderzoeksgroep de student is, waarbij er onderscheid wordt gemaakt tussen 

contact met de student en de houding van de student. Ook de ontwikkeling en de behaalde resultaten 

van de student zijn energiegevers, net zoals de uitvoering van de les zelf en de collega's. Uit het 

kwalitatieve onderzoek blijkt dat deze energiegevers aangevuld kunnen worden met erkenning van 

collega's, leidinggevende en studenten. Ook de afwisseling in de werkzaamheden, het ervaren van 

autonomie en het zelf invoeren van vernieuwingen in de uitvoering van het onderwijs zijn 

energiegevers. In bijlage 11 is een overzicht opgenomen van de centrale begrippen en categorieën van 

energiegevers die voortkomen uit zowel het kwantitatieve als het kwalitatieve onderzoek. 

Uit het kwantitatieve onderzoek blijkt dat de onderzoeksgroep zichzelf na het ervaren van een 

tegenslag motiveert door in gesprek te gaan met een collega (84,5%), de tegenslag te relativeren (67%) 

en door te praten over de tegenslag met een gesprekpartner buiten het werk (49,5%). Er zijn geen 

significante verschillen gevonden voor wat betreft de manier van motiveren na een tegenslag en 

docentkenmerken. Tijdens het kwalitatieve onderzoek is aan de onderzoeksgroep gevraagd welke 

interventies zij inzetten om de reguliere motivatie te behouden en/of te versterken. Ook is er expliciet 

gevraagd naar interventies die juist ingezet worden na het ervaren van een tegenslag. In tabel 5 is een 

overzicht weergegeven van motivatieversterkende interventies. 
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Tabel 5 

Overzicht van motivatieversterkende interventies toegepast bij reguliere motivatie en de motivatie na 

een tegenslag, centrale begrippen en categorieën (N=15) 

 Reguliere 

motivatie 

Motivatie na  

ervaren tegenslag 

Denkproces   

Reflecteren  X 

Relativeren  X 

Acceptatie   X 

Inleven student  X 

Veranderen   

Didactiek  X 

Focus verleggen  X 

Aanpassen eigen 

houding/werkwijze 

 X 

Vernieuwing en experimenteren X  

Ontwikkeling   

Competentie X  

Deskundigheidsbevordering X  

Leren van collega's  X 

Regie op eigen werk   

Eigen rol X X 

Positieve houding  X 

Plezier  X  

Succes en het ervaren van succes X  

Interactie en invloed   

Collega's X X 

Studenten X X 

Thuisfront  X 

Deskundige  X 

Invloed student X  

 

De interventies die worden toegepast om de reguliere motivatie te versterken komen deels 

overeen met de interventies welke ingezet worden om de motivatie te versterken na een tegenslag. 

Interventies welke betrekking hebben op het denkproces van de docent komen alleen voor bij 

motivatieversterkende interventies welke ingezet worden na het ervaren van een tegenslag. Reflecteren 
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en relativeren worden door vrijwel elke respondent aangegeven als toegepaste interventie. Dergelijke 

denkprocessen kunnen leiden tot acceptatie, maar ook tot interventies die leiden tot verandering, zoals 

het aanpassen van de didactiek, het verleggen van de focus en het aanpassen van de eigen houding of 

werkwijze. De ontwikkeling van de docent zelf wordt ook ingezet als interventie. Het gaat hier met 

name om het werken aan en keuzes maken met betrekking tot deskundigheidsbevordering en het 

werken aan eigen competenties gericht op uitdaging en ontwikkeling. Interventies welke gericht zijn 

op regie op eigen werk blijken ook ingezet te worden. Het gaat hierbij om keuzes die de docent maakt 

met betrekking tot het omgaan met het werk, een positieve houding, het voorop stellen van plezier in 

het werk en het ervaren van succes. 

Naast deze interventies die voornamelijk gericht zijn op de docent zelf, zoekt de onderzoeksgroep 

juist ook de interactie op met de omgeving. Daarbij kan een onderscheid gemaakt worden in het doel 

van de interactie. In gesprek gaan met collega's wordt vooral ingezet om stoom af te blazen, 

herkenning ondervinden en het achterhalen van tips. Veelal kiest de onderzoeksgroep ervoor om direct 

na een tegenslag de student aan te spreken op ongewenst gedrag, met hen wordt juist gesproken om de 

tegenslag bij de kern aan te pakken. Ook blijkt het richten op welwillende studenten een succesvol 

ingezette interventie te zijn om de motivatie te versterken na een tegenslag. Net zoals gesprekken 

voeren met het thuisfront of een deskundige dragen bij aan het versterken van motivatie. In bijlage 12 

staat de opbrengst beschreven naar aanleiding van het axiaal coderen, de categorieën staan daar apart 

beschreven. 
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4. Conclusie en discussie 
 

Het doel van dit onderzoek is het achterhalen hoe en in welke mate docenten gemotiveerd zijn voor 

het primaire onderwijsproces, welke docentkenmerken hierop van invloed zijn en hoe de motivatie 

versterkt kan worden. Hierbij staat het primaire onderwijsproces centraal met de daarbij horende 

lesgevende taken die voortvloeien uit de voorbereiding, uitvoering en nazorg van de lessen.  

Geconcludeerd kan worden dat het lesgevende personeel autonoom gemotiveerd is. Intrinsieke 

motivatie komt het meest voor, gevolgd door geïdentificeerde regulatie. Gecontroleerde motivatie 

komt vele malen minder voor bij de docenten. Er is een lage score op het motivatietype 

geïntrojecteerde regulatie en een nog lagere score op externe regulatie. Ook als er expliciet gevraagd 

wordt aan de docent om zichzelf te scoren op extrinsieke motivatie versus intrinsieke motivatie, vindt 

de onderzoeksgroep zichzelf vooral intrinsiek gemotiveerd. Dat versterkt de betrouwbaarheid van het 

onderzoeksresultaat van motivatietypen. Ook tijdens het kwalitatieve onderzoek wordt voornamelijk 

gekozen voor drijfveren die passen bij de motivatietypen intrinsieke motivatie en geïdentificeerde 

regulatie. Met name plezier, interesse en geboeidheid in het vakgebied en de student worden ervaren 

als drijfveren. Ook relevantie wordt gezien als drijfveer, een enkele keer wordt beloning genoemd. 

Opvallend is dat schaamte, een drijfveer welke geschaard wordt onder gecontroleerde motivatie, wel 

een rol speelt in het kwalitatieve onderzoek. De docent zou zich schamen als studenten en collega's 

merken dat de docententaken niet voor elkaar zijn. Terwijl schaamte niet expliciet naar voren komt uit 

het kwantitatieve onderzoek, mogelijk doordat het begrip schaamte beter uitgelegd is tijdens de 

(groeps)interviews.  

Er is gemeten of de basisbehoeften sociale verbondenheid, autonomie en competentie worden 

bevredigd opdat mensen zich kunnen ontwikkelen en functioneren in de uitvoering van het primaire 

onderwijsproces. Geconcludeerd kan worden dat de basisbehoeften worden gepercipieerd als in grote 

mate aanwezig, alle drie de basisbehoeften scoren gemiddeld genomen een goed. Er bestaat een 

positief verband tussen het ervaren van de basisbehoeften enerzijds en anderzijds tevredenheid over de 

werksituatie (Deci & Ryan, 2000). Uit het onderzoek van Jansen in de Wal (2016) blijkt dat er een 

relatie is tussen de basisbehoeften autonomie en sociale verbondenheid als het gaat om 

geïdentificeerde regulatie en dat er een relatie is tussen de basisbehoeften autonomie en competentie 

bij het motivatietype intrinsieke motivatie, deze conclusie kan hier ook worden getrokken. Ook zegt 

Jansen in de Wal (2016) dat autonome motivatie belangrijk is voor innovatief gedrag en professionele 

ontwikkeling, de onderzoeksgroep voldoet aan dit criterium.  

In dit onderzoek is tevens onderzocht in welke mate de docent gemotiveerd is voor de uitvoering 

van lesgebonden taken. De algemene motivatie blijkt ruim voldoende te zijn. De meeste energie wordt 

gehaald uit de uitvoering van de les, daarvoor zijn zij ook het meest gemotiveerd. Er is een redelijke 

motivatie voor de voorbereiding en nazorg van de les, maar voornamelijk nazorg wordt niet ervaren 
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als energiegever. Er heerst tevredenheid over de eigen bekwaamheid in de pedagogische, 

(vak)didactische, interpersoonlijke en organisatorische competenties, tevens is de onderzoeksgroep 

gemotiveerd om deze competenties te verbeteren. 

In het onderzoek is ook bekeken welke docentkenmerken invloed hebben op de motivatie van de 

docent, en hierbij is ook bekeken welke (persoons)factoren van invloed zijn op de motivatie. Over het 

algemeen kan gezegd worden dat de docentkenmerken niet van invloed zijn op de motivatie, enkele 

uitzonderingen daargelaten. Het betreft hier persoonskenmerken leeftijd en dienstjaren. De gemiddelde 

leeftijd van de onderzoeksgroep is 40,1 jaar en ligt daarmee ruim onder de gemiddelde leeftijd van de 

landelijk gemeten leeftijd van 48,7 jaar. Geconcludeerd kan worden dat de vergrijzing van het 

docentencorps hier niet aan de orde is. De onderzoeksgroep weerspiegelt niet het beeld dat wordt 

geschetst door Bussemaker en Dekker (2017), zij spreken over een vergrijzing in het mbo, hierop 

wordt later teruggekomen. 

Het mbo kent vier opleidingsniveaus, uit het onderzoek blijkt dat er geen significante verschillen 

zijn in de mate van motivatie en het opleidingsniveau van de student waaraan lesgegeven wordt. 

Blijkbaar heeft het opleidingsniveau van de student geen invloed op de mate van motivatie van de 

docent. Er zijn geen opvallende verschillen te zien in de mate van motivatie tussen zij-instromers en 

docenten die hiervoor ook in de onderwijssector werkten of rechtstreeks vanuit de docentenopleiding 

aan de slag zijn gegaan. Hieruit is te concluderen dat de loopbaan van de docent voor de huidige baan 

niet van invloed is op de mate van motivatie van de docent. 

De belangrijkste reden om te werken in het mbo is de doelgroep. Dat is ook terug te zien bij de 

energiegevers en interventies die gericht zijn op de student. Hieruit blijkt dat docenten gemotiveerd 

raken door het feit dat zij kunnen bijdragen aan de ontwikkeling van de student. Ook zijn docenten 

gericht op sociale verbondenheid met de doelgroep, interactie met de doelgroep is een belangrijke 

energiegever. Een andere belangrijke reden om in het mbo te werken is het bijdragen aan de 

maatschappij. Opvallend is dat status nauwelijks als reden gegeven wordt. Blijkbaar klopt het beeld 

dat het beroep van docent niet meer wordt gezien als status beroep (Bussemaker & Dekker, 2017). 

Om de laatste deelvraag te beantwoorden waarbij onderzocht is welke interventies docenten 

toepassen om de motivatie te versterken, is allereerst gekeken naar de energiegevers voor de 

uitvoering van lesgebonden taken. Zowel uit het kwantitatieve als het kwalitatieve onderzoek blijkt dat 

de student in de breedste zin van het woord een energiegever is voor docenten. Het gaat hierbij om het 

contact met de student, de houding, de ontwikkeling en het uiteindelijke resultaat dat de student 

bereikt. Ook de les zelf en collega's zijn veel genoemde energiegevers. In het kwalitatieve onderzoek 

worden deze energiegevers aangevuld met het krijgen van waardering en erkenning van de student, 

collega en leidinggevende. Ook afwisseling, autonomie en vernieuwing in de uitvoering van 

lesgebonden taken geven energie.  
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Bij het onderzoeken van de motivatieversterkende interventies is er onderscheid gemaakt tussen 

reguliere motivatie en motivatie na een tegenslag. Uit de resultaten blijkt dat de interventies overlap 

hebben, behalve bij interventies die gericht zijn op het denkproces van de docent, denk hierbij aan 

reflecteren, relativeren, acceptatie en inleven in de student. De reden hiervan is mogelijkerwijs dat de 

docent na het ervaren van een tegenslag bewuster nadenkt over de werksituatie. 

Nadat er gereflecteerd is zet de docent interventies in die gericht zijn op acceptatie of op 

verandering. Bij de laatst genoemde gaat het om het aanpassen van de eigen werkhouding en -wijze. 

Veranderen van de didactiek, de focus verleggen in de werkzaamheden en vernieuwen dragen bij om 

de motivatie te versterken. Door te veranderen geeft de docent een nieuwe impuls aan zijn motivatie. 

Ook interventies welke gericht zijn op de ontwikkeling van de docent versterken de motivatie, zoals; 

jezelf uitdagen en het vertrouwen in eigen kunnen, het werken aan deskundigheidsbevordering en het 

informele leren van collega's. Het werken aan de eigen kennis en vaardigheden hebben klaarblijkelijk 

een positieve invloed op de motivatie. Bij de interventies die gericht zijn op regie op eigen werk, waar 

de basisbehoefte autonomie belangrijk is, komen interventies naar voren die gericht zijn op de eigen 

rol, positieve houding, plezier en succes. De vrijheid om eigen keuzes te maken speelt ook hier een 

belangrijke rol. Geconcludeerd kan worden dat een bewuste keuze voor positiviteit 

motivatieversterkend werkt. Tot slot zijn interventies die gericht zijn op interactie met zowel 

studenten, collega's en de omgeving belangrijke versterkende interventies. Voor de docent is sociale 

verbondenheid belangrijk, het contact met anderen beïnvloedt de motivatie positief. Al met al kan 

gesteld worden dat de interventies welke toegepast worden om de motivatie te versterken grotendeels 

te herleiden zijn naar de basisbehoeften sociale verbondenheid, competentie en autonomie. 

Uit de vragenlijst blijkt dat docenten zichzelf motiveren na het ervaren van een tegenslag door in 

gesprek te gaan met een collega, gevolgd door het relativeren van de tegenslag en het praten met een 

gesprekspartner buiten het werk. In meerdere opzichten blijken collega's belangrijk te zijn. De 

interactie met de collega's wordt opgezocht met als doel het ontvangen van feedback, het relativeren 

van een gebeurtenis en plezier ervaren. Een open team werkt prettig voor het verwerken van tegenslag. 

Concluderend kan gezegd worden dat collega's een belangrijke rol vervullen als het gaat om 

gemotiveerd blijven voor het werk. 

Hoewel de student op vele manieren onderdeel is van interventies die toegepast worden ter 

versterking van de motivatie, blijkt uit het kwalitatieve onderzoek dat juist de studenten ook een reden 

zijn waardoor de motivatie kan afnemen. Het gaat dan om studenten met motivatieproblemen of 

ordeverstorend gedrag. Vaak wordt in een dergelijke situatie de student geconfronteerd met het gedrag 

of wordt de focus verlegd naar welwillende studenten. 

Al met al kan gezegd worden dat de onderzoeksgroep autonoom gemotiveerd is, het lesgevende 

personeel is ruim voldoende gemotiveerd, in het bijzonder voor de uitvoering van de lessen. De 

student is een belangrijke energiegever, net zoals collega's en het uitvoeren van de lessen. Er blijken 
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vrijwel geen docentkenmerken van invloed te zijn op de motivatie. Er is onderscheid te maken tussen 

interventies welke gericht zijn op het versterken van de reguliere motivatie en het versterken van de 

motivatie na het ervaren van een tegenslag. Naast dat er verschillen zijn gevonden, is er ook overlap. 

Interventies die gericht zijn op regie op eigen werk, ontwikkeling van de docent en interactie met de 

omgeving werken motivatieversterkend.  

 

4.1 Beperkingen van het onderzoek 

Terugkijkend naar de onderzoeksmethodologie is er een aantal tekortkomingen dat mogelijk het 

resultaat van het onderzoek beïnvloed heeft. Allereerst is het onderzoek vooral gericht op hoe de 

docent zijn eigen motivatie ziet en waardeert. De vraag is of de docent hiernaar acteert, oftewel is het 

ook zichtbaar in de organisatie dat de docent autonoom gemotiveerd is of vindt de docent dat vooral 

zelf? Ook bestaat de kans dat er sociaal wenselijke antwoorden zijn gegeven. 

Ten tweede kent de genomen steekproef haar beperkingen. De docentkenmerken verschillen ten 

opzichte van landelijk gegevens, een voorbeeld is de gemiddelde leeftijd die lager ligt dan het 

landelijk gemiddelde. Mogelijk geldt dat ook voor andere resultaten.  

Ten derde is het aantal items voor het bepalen van de motivatietypen aan de lage kant. Per 

motivatietype zijn er drie a vier items opgenomen. Bij de tweede variabele voor het bepalen van het 

motivatietype, waar gevraagd is naar redenen om uw best te doen voor uw werk (variabele 21) is er 

één item specifiek voor het meten van het motivatietype intrinsieke motivatie en één item voor het 

motivatietype geïdentificeerde regulatie. Terwijl voor de gecontroleerde motivatietypen acht items zijn 

opgenomen. Er is gekozen om een deel van een vragenlijst over te nemen, achteraf gezien had er beter 

gekeken moeten worden naar het aantal items per motivatietype. Er is gekozen om de gehele variabele 

niet mee te nemen in de data analyse.  

Ten vierde zijn niet alle Cronbach's Alpha tussen de .70 en .80. Enkele keren is de 

betrouwbaarheid onder de .70 en enkele keren juist boven de .80. Een betrouwbaarheid onder de .70 

beschouwen we als matig, waardoor de kans groot is dat bepaalde effecten niet significant zijn 

geworden aangezien het meetinstrument minder gevoelig is en er is een verhoogde kans op type II 

fouten.  

Ten slotte was het oorspronkelijke idee om voor elk motivatietype te onderzoeken welke 

interventies toegepast kunnen worden om de motivatie te versterken. Dat is uiteindelijk niet gelukt 

door verschillende redenen. Uit het onderzoeksresultaat bleek dat de doelgroep vooral autonoom 

gemotiveerd is en in vele mindere mate is er sprake van een gecontroleerde motivatie. Doordat de 

vragenlijst anoniem is ingevuld, is het niet te achterhalen welke respondent welk motivatietype heeft. 

Ook verliep de selectie van respondenten voor het kwalitatieve deel van het onderzoek moeizamer dan 

verwacht. Om deze redenen is uiteindelijk besloten om twee teams en enkele werknemers gericht te 

benaderen voor deelname aan de focusgroeponderzoeken en individuele interviews. 
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4.2 Aanbevelingen 

Op basis van de conclusies die getrokken is er een aantal aanbevelingen geformuleerd. Deze 

aanbevelingen zijn gesplitst in aanbevelingen voor vervolgonderzoek en aanbevelingen voor de 

onderwijspraktijk. 

 

Suggesties voor vervolgonderzoek 

Het onderzoek is vooral gericht op hoe de docent zichzelf ziet en waardeert voor wat betreft het 

motivatietype en de mate van motivatie. Omdat motivatie grotendeels blijkt uit het gedrag van de 

docent, kan het gebruik van de dataverzamelingsmethode observatie leiden tot een nog 

betrouwbaarder en completer beeld. Het is ook interessant om te onderzoeken hoe de docent overkomt 

op de student voor wat betreft het motivatietype en de mate van motivatie. Er zou onderzocht kunnen 

worden in welk motivatietype de student de docent classificeert. Eventueel zou daarin ook de 

zienswijze van de leidinggevende en de collega's meegenomen kunnen worden om op deze manier een 

totaal beeld te creëren.  

Omdat het belangrijk is om docenten te behouden voor het vakgebied, is het ook relevant om te 

onderzoeken hoe de docent zichzelf op de langere termijn gemotiveerd kan houden, en welke rol de 

organisatie hier in kan hebben. Dat kan bijvoorbeeld door de docent een langere tijd te volgen en met 

behulp van verschillende onderzoeksmethoden zoals observeren aangevuld met het afnemen van 

interviews het onderzoek uit te voeren. Door dat op verschillende momenten gedurende een langere 

periode te doen, kan in kaart worden gebracht hoe het proces van gemotiveerd zijn en blijven verloopt.  

Een onderzoek gericht op de interventies die toegepast worden door docenten om de motivatie te 

versterken kan breder opgevat worden. Door onderzoek uit te voeren naar verschillende typen 

interventies die de docent zelf kan toepassen, kan dat leiden tot meer bewustwording en een hogere 

mate van motivatie. Doordat er bewust gekozen wordt voor interventies die van toegevoegde waarde 

zijn. Zo kan bijvoorbeeld een onderscheid aangebracht worden in bewuste en onbewuste interventies. 

Door de docent te observeren komen ook de onbewuste interventies naar voren. Ook kan de rol van 

het management daar in meegenomen worden, zodat zij de motivatietypen kunnen herkennen en dat 

zij concrete handvatten krijgen om het lesgevende personeel te motiveren. De opbrengst van het 

onderzoek kan leiden tot het (langer) behouden van de docent en ter voorkoming van tekorten. 

 

Suggesties voor de onderwijspraktijk 

Aangezien de basisbehoefte competentie hoog scoort en de docentmotivatie om zichzelf te verbeteren 

aanwezig is, is het aan de organisatie om betrokken te zijn bij de loopbaanplanning van de docent. 

Door bijvoorbeeld het stimuleren en ondersteunen van docenten in het keuzeproces voor 

deskundigheidsbevordering ter verbetering van de docentcompetenties.  
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Ook kan het management zich meer verdiepen in de drijfveren van docenten zodat zij daarop 

kunnen anticiperen. Tevens is het verdiepen in drijfveren die klaarblijkelijk geen rol spelen in de 

motivatie van de docent nuttig, om op deze manier in beeld te krijgen wat werkt en wat niet. 

Teamleiders zullen de docenten vooral moeten benaderen op drijfveren en interventies die betrekking 

hebben op autonome motivatie. Daarin spelen de basisbehoeften een belangrijke rol. Het ondersteunen 

in regie op eigen werk, het faciliteren in sociale verbondenheid op de werkvloer in het docentteam, en 

een open team zijn enkele voorbeelden welke prettig zijn voor het verwerken van tegenslag en het 

behouden van de motivatie. Het uitspreken van waardering door leidinggevenden geeft de 

onderzoeksgroep energie. Het is een klein gebaar, maar heeft een belangrijke uitwerking op de 

motivatie van de docent. 

Het is relevant om verder te onderzoeken waarom nazorg minder ervaren wordt als energiegever 

en om te bekijken hoe dit omgezet kan worden waardoor de docent de nazorg anders ervaart. Daardoor 

kan mogelijk de motivatie van de docent verhoogd worden. 

De docent zelf doet er goed aan om zich bewust te zijn van zijn motivatie. Door een kritische 

zelfreflectie en door het bewust inzetten van interventies die het werk voor de docent zelf 

aantrekkelijker maken. Hoe gemotiveerder de docent, hoe beter de kwaliteit van de uitvoering van het 

onderwijs. 
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6. Bijlagen 

Bijlage 1: Respondenten per onderwijsteam 

 

In dit onderzoek zijn 137 docenten, instructeurs en stagiairs benaderd om deel te nemen aan het 

kwalitatieve deel van het onderzoek, 70,8% van deze groep heeft daadwerkelijk meegewerkt (N=97). 

In tabel 1 is per onderwijsteam in kaart gebracht welke functies de respondenten bekleden. Bij de 

indeling per onderwijsteam is telkens uitgegaan van het onderwijsteam waarin de werknemer het 

grootste gedeelte van de aanstelling werkzaam is. 

 

Tabel 1 

Overzicht respondenten per onderwijsteam en functie (N=97) 

 

Onderwijsteams 
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Business & Retail 10 7 . 1 1 . 3 22 

Business & Specials 7 4 . . 1 . 1 13 

Commercieel & Secretarieel 7 6 . 1 . . 2 16 

Financieel-Juridisch 8 2 . 1 . . . 11 

Haarverzorging 3 5 . 2 . 1 1 12 

Marketing & Communicatie  9 5 1 . . . . 15 

Wellness, Schoonheidsverzor-

ging & Pedicure 

6 1 . . . . 1 8 

Totaal 50 30 1 5 2 1 8 97 
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Bijlage 2: Vragenlijst 

 

Hierna staat de vragenlijst weergegeven. De volgende link leidt naar de digitale vragenlijst: 

https://docs.google.com/forms/d/1L47YT6XVs5zOT_RIOodGU4H3PIGIi0uByj4-

17OhjGk/edit#responses 
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12 3 Docentenopleiding 

13 3 PDG-cursus 

14 3 Loopbaan voor RIJ Aanleiding: Runhaar en Van de Venne (2014) 

geven in hun literatuurscan aan dat zij-instromers 

enthousiast zijn over hun overstap naar het mbo. 

 

Onderzoeken of er verschillen zijn tussen deze 

groepen van docentkenmerken en of de 

docentkenmerken van invloed zijn op het 

motivatietype of de mate van motivatie. 

15 3 Niveau lesgeven Aanleiding: uit het onderzoek van Groenenberg en 

Hermanussen (2012) blijkt dat er van de docent 

niveau 1/2 andere vaardigheden worden verwacht, 

wellicht is de motivatie voor deze docenten anders 

dan voor docenten niveau 3 en 4. 

 

Onderzoeken of er verschillen zijn tussen deze 

groepen van docentkenmerken en of de 

docentkenmerken van invloed zijn op het 

motivatietype of de mate van motivatie. 

16 3 Takenpakket Onderzoeken of er verschillen zijn tussen deze 

groepen van docentkenmerken en of de 

docentkenmerken van invloed zijn op het 

motivatietype of de mate van motivatie. 

17 3 Reden werken mbo Onderzoeken of er verschillen zijn tussen deze 

groepen van docentkenmerken en of de 

docentkenmerken van invloed zijn op het 

motivatietype of de mate van motivatie. 

18 x Opmerkingen X (open vraag) 

19 1 Motivatietype  Aanleiding: door de onderzoeksresultaten van deze 

variabele kan er vastgesteld worden welke 

motivatietypen er zijn binnen de onderzoeksgroep. 

De motivatietypen zijn gebaseerd op de 

zelfdeterminatietheorie van Deci en Ryan (2000). 

Bron: Jansen in de Wal (2016) 
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20 1 Motivatietype X (open vraag) 

21 1 Motivatietype Aanleiding: deze variabele is een aanvulling op 

variabele 19. Ook door deze onderzoeksresultaten 

kan er vastgesteld worden welke motivatietypen er 

zijn binnen de onderzoeksgroep (Deci & Ryan, 

2000). 

Bron: Ryan en Connell (1989) 

22 1 Motivatietype X (open vraag) 

23 1 Basisbehoeften Aanleiding: Deci en Ryan (2000) beschrijven de 

basisbehoeften sociale verbondenheid, autonomie 

en competentie, deze hebben invloed op het 

motivatie van de docent en zijn te koppelen aan de 

motivatietypen. 

Bron: Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov en 

Kornazheva, 2001; Ilardi, Leone, Kasser en Ryan, 

1993; Kasser, Davey en Ryan, 1992 

24 1 Basisbehoeften X (open vraag) 

25 2 Motivatie algemeen Aanleiding: de variabele geeft antwoord op 

deelvraag 2. 

26 1 Motivatietype Aanleiding: Deci en Ryan (2000) 

27 2 Motivatie Aanleiding: de variabele geeft antwoord op 

deelvraag 2. Hierbij wordt er specifiek gevraagd 

naar de motivatie van de kerntaken van het primaire 

proces: voorbereiding, uitvoering en nazorg. 

28 2 Tevreden bekwaamheid Deze variabele geeft niet direct antwoord op 

deelvraag 2, maar is bedoeld om aanvullende data 

te verkrijgen.  

29 2 Motivatie competenties 

verbeteren 

Aanleiding: de variabele geeft antwoord op 

deelvraag 2. Hierbij wordt specifiek gevraagd naar 

de motivatie om docentcompetenties te verbeteren.  

30 1 Basisbehoefte  Aanleiding: deze variabele geven niet direct 

antwoord op deelvraag 1, maar is bedoeld om 

aanvullende data te verkrijgen. 

31 1 Basisbehoefte 

32 1 Basisbehoefte 

33 3 Personen invloed 

werkzaamheden 

Aanleiding: deze variabele geeft niet direct 

antwoord op deelvraag 3, maar is bedoeld om 
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aanvullende data te verkrijgen om vast te stellen 

welke personen van invloed zijn op de 

docentmotivatie. 

 

Aanleiding: uit het onderzoek van Runhaar en Van 

de Venne (2014) blijkt dat de leidinggevende 

invloed heeft op de werktevredenheid Deze 

variabele achterhaald of de leidinggevende ook 

invloed heeft op de motivatie van de docent.  

34 3 Personen invloed 

werkzaamheden 

Het betreft een open vraag, het doel is om 

aanvullende personen die van invloed zijn op de 

motivatie te achterhalen. 

35, 37 

en 38 

3 Factoren invloed op 

werkzaamheden 

Aanleiding: deze variabele geeft niet direct 

antwoord op deelvraag 3, maar is bedoeld om 

aanvullende data te verkrijgen om factoren te 

achterhalen welke van invloed zijn op de 

docentmotivatie. 

36 en 

39 

3 Factoren invloed op 

werkzaamheden 

Het betreft een open vraag, het doel is om 

aanvullende factoren die van invloed zijn op de 

motivatie te achterhalen. 

40 4 Motiveren na tegenslag Aanleiding: deze variabele is opgenomen om op 

basis van de onderzoeksresultaten te bepalen waar 

de accenten in het kwalitatieve onderzoek liggen. 

41 4 Energie Aanleiding: met deze variabele wordt data 

verzameld over welke energiegevers er zijn. 

Energiegevers worden in dit onderzoek gezien als 

werkzame elementen waarmee de docentmotivatie 

versterkt wordt. 

42 x Opmerkingen Het betreft een open vraag de respondent heeft hier 

de mogelijkheid om opmerkingen te plaatsen over 

de vragenlijst. 
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Bijlage 4: Gesprekshandleiding focusgroep 
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1. Inleiding 

Deze handleiding is bedoeld voor de gespreksleider van de focusgroepen voor het onderzoek 

'Gemotiveerd voor de klas in het mbo!'. De handleiding voorziet de gespreksleider in informatie over 

het onderzoek, rolverdeling, deelnemers, praktische informatie rondom de uitvoering, benodigdheden, 

vaardigheden van de gespreksleider, de werkwijze en tot slot de topiclist voor het groepsinterview. Als 

uitgangspunt voor het schrijven van deze gesprekshandleiding, is de handleiding focusgroepen 

gebruikt van het kwaliteitsinstituut voor de gezondheidszorg CBO (2004) en ook het boek Groepen in 

focus (Ketelaar, Hentenaar & Kooter, 2011). 
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2. Doel van de focusgroep 

Er wordt onderzoek gedaan naar hoe een docent gemotiveerd blijft om les te geven. De centrale vraag 

in dit onderzoek luidt als volgt: hoe en in welke mate zijn docenten in het mbo gemotiveerd voor het 

primaire onderwijsproces (DV1/2), welke docentkenmerken zijn hierop van invloed (DV3) en welke 

interventies kunnen deze motivatie versterken (DV4)? Om antwoord te kunnen geven op deelvraag 4 

van het onderzoek: welke interventies kunnen de docentmotivatie voor het primaire onderwijsproces 

versterken? worden er twee focusgroepen georganiseerd.  

 

3. Deelnemers 

Het onderzoek wordt uitgevoerd binnen Rijn IJssel cluster Economie en Uiterlijke Verzorging. Er zijn 

twee focusgroepen samengesteld. Per focusgroep zijn er vijf deelnemers geselecteerd voor deelname 

aan de focusgroep. Er zijn homogene groepen gevormd, volgens Ketelaar et al., (2011) werken 

homogene groepen productiever of functioneren beter. De deelnemers zijn benaderd per mail (bijlage 

1) en hebben nadat ze hebben aangegeven mee te willen werken aan het onderzoek een 

bevestigingsmail (bijlage 2) ontvangen met daarin de uitnodiging voor deelname aan de focusgroep.  

 

4. Rolverdeling  

Het begeleiden van een focusgroep gebeurt door twee personen, te noemen de technisch voorzitter en 

de gespreksleider. De onderzoeker neemt tijdens de uitvoering van de focusgroep de rol op zich van 

technisch voorzitter. De gespreksleider begeleidt het gesprek, stelt aan de hand van de topiclist vragen 

aan de deelnemers. Het betreft een semigestructureerd interview. De technisch voorzitter maakt 

aantekeningen en let op de lichaamstaal van de deelnemers. De technisch voorzitter geeft indien nodig 

door aan de gespreksleider, waarop de gespreksleider kan doorvragen ook bewaakt de technisch 

voorzitter de tijd. Na afloop van de focusgroep evalueren de gespreksleider en de onderzoeker het 

verloop van het groepsinterview.  

 

5. Praktische zaken rondom de uitvoering 

De focusgroeponderzoeken vinden plaats op de Rijn IJssel locatie Middachtensingel 2, te Arnhem. 

Voor elke focusgroep is een ruimte gereserveerd. De deelnemers en gespreksleider worden door de 

onderzoeker per mail geïnformeerd over de datum, tijd en locatie van de focusgroep. De 

gespreksleider en de onderzoeker hebben een voorgesprek over de uitvoering, tijdens dit voorgesprek 

wordt deze gesprekshandeling besproken. De technisch voorzitter zorgt voor opnameapparatuur en 

draagt zorg voor de opname tijdens de uitvoering.  
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Bijlage 5: Mail met uitnodiging proefpersonen 

 

Van: Haan, Lisette 

Verzonden: woensdag 10 januari 2018 16:19 

Onderwerp: Vooraankondiging feedback vragenlijst voor onderzoek docentmotivatie mbo 

 

Hallo (oud)collega, vriend, vriendin,  

  

Ik studeer Onderwijswetenschappen aan de Open Universiteit, op dit moment ben ik bezig met de 

masterthesis om deze opleiding af te ronden. Ik voer binnen Rijn IJssel cluster Economie en Uiterlijke 

verzorging een onderzoek uit naar de motivatie van docenten in het mbo. De centrale vraag is: hoe en 

in welke mate zijn docenten in het mbo gemotiveerd voor het primaire onderwijsproces, welke 

docentkenmerken zijn hierop van invloed en hoe kan deze motivatie versterkt worden?  

  

Het onderzoek bestaat onder andere uit een digitale vragenlijst. Het doel is om een betrouwbare, valide 

en begrijpelijke vragenlijst te construeren. Ik mail je de vragenlijst in februari met de vraag of je de 

vragenlijst wil invullen en wil voorzien van feedback. Je feedback is meer dan welkom, zowel 

inhoudelijk als taalkundig.  

  

Heb je vragen of opmerkingen over het onderzoek, laat het mij weten! 

  

Hartelijke groet, 

Lisette Haan 
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Bijlage 6: Mail vooraankondiging onderzoek aan teamleiders 

 

Van: Haan, Lisette 

Verzonden: woensdag 10 januari 2018 14:45 

Onderwerp: Vooraankondiging onderzoek docentmotivatie in het mbo 

  

Beste teamleider, 

Ik studeer Onderwijswetenschappen aan de Open Universiteit, op dit moment ben ik bezig met de 

masterthesis om deze opleiding af te ronden. Ik voer binnen ons cluster een onderzoek uit naar de 

motivatie van docenten in het mbo, daarvoor heb ik een goedkeuring gekregen van de clusterdirecteur. 

Momenteel leg ik de laatste hand aan mijn onderzoeksvoorstel. De centrale vraag is: hoe en in welke 

mate zijn docenten in het mbo gemotiveerd voor het primaire onderwijsproces, welke 

docentkenmerken zijn hierop van invloed en hoe kan deze motivatie versterkt worden?  

Hoewel teamleiders niet behoren tot de doelgroep van het onderzoek ben je wel erg belangrijk voor 

het slagen van het onderzoek. Hoe meer respondenten, hoe betrouwbaarder het onderzoek is. Tevens 

zijn de resultaten van het onderzoek interessant voor je, het biedt namelijk interventies voor het 

versterken van de docentmotivatie.  

Het onderzoek bestaat uit twee delen. Allereerst zal ik een digitale vragenlijst versturen naar al het 

onderwijzend personeel. Vervolgens zal ik ongeveer vijftien collega's benaderen om deel te nemen aan 

een focusgroep.  

De planning is om in januari/februari de onderzoeksinstrumenten te ontwikkelen, om vervolgens in 

maart een digitale vragenlijst uit te zetten. Na de data-analyse volgen er een aantal focusgroepen. De 

selectie van deelnemers voor de focusgroep is afhankelijk van de uitkomsten van de data-analyse. Ik 

ben voornemens deze interviews af te nemen voor de zomervakantie. 

Graag wil ik een afspraak maken hoe ik jouw onderwijsteam het beste kan bereiken, ik zal daarvoor in 

februari contact met je opnemen. Heb je vragen of opmerkingen over mijn mail of het onderzoek, laat 

het dan weten. 

Hartelijke groet, 

Lisette Haan 
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Bijlage 7: Mail met uitnodiging deelname aan vragenlijst 

 

Van: Haan, Lisette 

Verzonden: donderdag 22 maart 2018 15:58 

Onderwerp: Onderzoek docentmotivatie in het mbo, werk je mee?  

  

Hallo collega,  

Ik studeer Onderwijswetenschappen aan de Open Universiteit, op dit moment ben ik bezig met mijn 

masterthesis om deze opleiding af te ronden. Ik voer binnen ons cluster een onderzoek uit naar de 

motivatie van docenten in het mbo.  

Wil je daarvoor deze vragenlijst invullen? Klik daarvoor op de volgende link:  

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScEpVRzyYaF187EsTGDUYvJ98OtktzkEv2THUaBsH

Ai37SWyA/viewform 

Ook als BPV-begeleider, instructeur, onderwijsassistent en stagiair(e) mag je de vragenlijst invullen. 

Vereiste is dat je minimaal een klas lesgeeft of hebt gegeven afgelopen jaar. Het invullen van de 

vragenlijst kost ongeveer 15 minuten van je tijd. 

Deelname aan de vragenlijst is vrijwillig, je kan op elk moment stoppen met het invullen van de 

vragenlijst zonder opgaaf van reden. De gegevens welke voortkomen uit de vragenlijst zijn niet 

herleidbaar naar personen. Anonieme gegevens kunnen in een later stadium niet verwijderd of 

aangepast worden. De gegevens verkregen uit de vragenlijst zijn op individueel niveau niet in te zien. 

Op teamniveau kunnen de clusterdirecteur en de teamleider inzage krijgen in de analyse van de 

gegevens. Teamleden kunnen inzage krijgen in de analyse van de gegevens van het team waarvoor het 

teamlid werkzaam is. Hierbij staat anonimiteit en het niet herleiden van gegevens naar personen 

voorop. De gegevens worden 10 jaar bewaard in een beveiligde omgeving van de Open Universiteit, 

daarna worden de gegevens vernietigd.  

Als blijkt dat 90% van de teamleden de vragenlijst heeft ingevuld voor 5 april, trakteer ik! 

Heb je vragen of opmerkingen over het onderzoek? Laat het mij weten. 

Hartelijke groet, 

Lisette Haan (onderzoeker: l.haan@rijnijssel.nl) 

Rob Martens (hoofdonderzoeker: r.martens@ou.nl) 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScEpVRzyYaF187EsTGDUYvJ98OtktzkEv2THUaBsHAi37SWyA/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScEpVRzyYaF187EsTGDUYvJ98OtktzkEv2THUaBsHAi37SWyA/viewform
mailto:l.haan@rijnijssel.nl
mailto:r.martens@ou.nl
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Bijlage 8: Werkwijze classificatie motivatietypen en basisbehoeften  

 

Om de onderzoeksresultaten van de motivatietypen en de basisbehoeften in te delen in categorieën is 

de volgende werkwijze toegepast. Er is berekend wat de minimale en de maximale score is per 

motivatietype of basisbehoefte, deze gegevens zijn te lezen in tabel 1.  

 

Tabel 1  

Aantal items in de vragenlijst, minimale en maximale score per motivatietype en basisbehoefte 

 Items Minimaal Maximaal 

Motivatietype     

Externe regulatie 4 4 20 

Geïntrojecteerde regulatie 4 4 20 

Geïdentificeerde regulatie 4 4 20 

Intrinsieke regulatie 3 3 15 

Basisbehoefte     

Sociale verbondenheid 8 8 40 

Autonomie 7 7 35 

Competentie 6 6 30 

 

Er is gekozen voor een waarderingsschaal met de categorieën: niet, matig, voldoende, goed en 

zeer goed, om te bepalen in welke mate een item van toepassing is. Vervolgens zijn de grootte van de 

klassen bepaald door deze evenredig te verdelen, deze classificatie is opgenomen in tabel 2.  

 

Tabel 2 

Classificatie van de toegepaste waarderingsschaal van de motivatietypen en basisbehoeften 

 Niet Matig Voldoende Goed Zeer goed 

Motivatietype       

Externe regulatie 0-4 5-8 9-12 13-16 17-20 

Geïntrojecteerde regulatie 0-4 5-8 9-12 13-16 17-20 

Geïdentificeerde regulatie 0-4 5-8 9-12 13-16 17-20 

Intrinsieke regulatie 0-3 4-6 7-9 10-12 13-15 

Basisbehoefte       

Sociale verbondenheid 0-8 9-16 17-24 25-32 33-40 

Autonomie 0-7 8-14 15-21 22-28 29-35 

Competentie  0-6 7-12 13-18 19-24 25-30 

 






































