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Voorwoord  
Voor u ligt mijn referaat t.b.v. het slotexamen voor de Post-Master 
opleiding Internal Auditing & Advisory, over het onderzoeken van 
cultuur, houding en gedragsaspecten door internal auditors. In dit 
referaat beschrijf ik de aanleiding, relevantie, theoretische achtergrond, 
opzet, uitkomsten en praktische toepassing van het door mij uitgevoerde 
onderzoek.  
 
Ik heb een onderwerp gekozen dat mij persoonlijk aanspreekt, doordat 
het zowel mijn achtergrond op het gebied van (arbeid & organisatie) 
psychologie raakt als mijn huidige functie als internal auditor. Mijn 
scriptie is daarmee voornamelijk interessant voor geïnteresseerden 
binnen het internal audit vakgebied in het onderzoeken van cultuur, 
houding en gedrag door internal audit, maar kan daarop aanvullend ook 
relevant zijn voor gedragsdeskundigen buiten het internal audit 
vakgebied.  
 
Het onderzoek en schrijfproces is voor mij leerzaam geweest in meerdere 
opzichten. Inhoudelijk heb ik meer bijgeleerd over de theoretisch 
achtergrond van mijn onderzoeksvariabelen en methodologisch over het 
uitvoeren van dergelijk onderzoek.  
 
Graag zou ik bij deze mijn begeleider Giulio Ockels, willen bedanken voor 
de waardevolle begeleiding bij het uitvoeren van mijn onderzoek en het 
schrijven van dit referaat. Daarnaast wil ik mijn stiefvader Jos en mijn 
vriend Daan bedanken voor hun hulp bij de taal- en spellingschecks. Voor 
het mogelijk maken van de snelle afronding van mijn referaat, nog een 
dankwoord naar mijn leidinggevende Wim, voor het geven van de nodige 
ruimte in mijn onderzoeks- en schrijfproces. Tot slot wil ik alle andere 

vrienden, familie, stǳŘƛŜƎŜƴƻǘŜƴ Ŝƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ōŜŘŀƴƪŜƴ ǾƻƻǊ ƘŜǘ ǘŜǎǘŜƴ 
en verspreiden van mijn vragenlijst, meedenken over het onderwerp en 
de aanpak, en de emotionele support tijdens het gehele proces. Niet te 
vergeten, wil ik alle respondenten hartelijk bedanken voor het invullen 
van mijn vragenlijst, zonder jullie had ik dit referaat niet kunnen 
schrijven.  
 
Bedankt voor uw interesse en veel leesplezier toegewenst. Ik ben graag 
bereid met u verder te praten over de inhoud van mijn referaat.  
 
 
Zita Kemper  
Tilburg, 30 november 2019 
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Samenvatting  
Binnen het internal audit vak krijgt het onderzoeken van cultuur, houding 
en gedrag steeds meer aandacht, echter zijn er nog stappen te maken 
om ook daadwerkelijk deze aspecten actief te onderzoeken en te 
integreren in internal audits (Bos, Scheffe, & van der Wijk, 2019). Mijn 
onderzoek geeft inzicht hoe intrinsieke motivatie bij internal auditors 
bereikt kan worden zodat er meer aandacht komt voor cultuur, houding 
en gedragsaspecten in internal audits. Dit inzicht verschaf ik door de 
relatie te onderzoeken tussen de persoonlijkheidskenmerken en 
intrinsieke motivatie van internal auditors om cultuur, houding en 
gedragsaspecten mee te nemen in hun audits en de invloed van de 
context van internal audit afdeling en het type opleiding (RO, RE, RA) op 
dit verband.  
 
Ik heb deze relatie onderzocht door een online vragenlijst uit te zetten 
onder internal auditors werkend op een internal audit afdeling bij een 
organisatie in Nederland. In totaal hebben 127 internal auditors (87 man, 
от ǾǊƻǳǿΣ о Ψǿƛƭ ƛƪ ƴƛŜǘ ŀŀƴƎŜǾŜƴΩύ ŘŜŜƭƎŜƴƻƳŜƴ ŀan het onderzoek. De 
leeftijd van de deelnemers varieert van 24 tot 65 jaar met een 
gemiddelde leeftijd van 43 jaar. 
 
Met dit onderzoek heb ik aangetoond dat persoonlijkheidskenmerken 
invloed hebben op de intrinsieke motivatie van internal auditors om 
cultuur, houding en gedrag te onderzoeken. Hoe hoger internal auditors 
scoren op openheid, extraversie en altruïsme en hoe lager op 
neuroticisme, hoe meer intrinsieke motivatie zij hebben (hypothese 1). 
Daarnaast wordt dit verband voor extraverte auditors versterkt wanneer 
er veel gedragenheid is bij hoofd internal audit voor het onderzoeken van 
cultuur, houding en gedrag (hypothese 2). Het type opleiding blijkt geen  

rol te spelen in het verband tussen persoonlijkheidskenmerken van 
internal auditors en intrinsieke motivatie (hypothese 3).  
Uit aanvullende analyses blijkt dat de gedragenheid van hoofd internal 
audit en de ervaren autonomie, losstaand van de persoonlijkheid van 
auditors, direct de intrinsieke motivatie van internal auditors 
beïnvloeden. Daarnaast scoren vrouwen significant hoger op intrinsieke 
motivatie dan mannen, onafhankelijk van de persoonlijkheidskenmerken. 
Tot slot toon ik aan dat extraverte auditors doorgaans eerder voor de RO 
opleiding kiezen dan voor de RA of RE opleiding.  
 
De bevindingen uit mijn onderzoek hebben nuttige implicaties voor de 
praktijk. Een auditor die open staat voor nieuwe ervaringen, extravert is, 
behulpzaam en aardig is tegenover andere mensen en emotioneel stabiel 
is zal intrinsiek gemotiveerder zijn om cultuur, houding en 
gedragsaspecten te onderzoeken dan collega auditors met een ander 
persoonlijkheidsprofiel. Daarnaast zullen internal auditors, op een 
afdeling waar hoofd internal audit zijn gedragenheid voor het 
onderzoeken van cultuur, houding en gedrag uitstraalt en waar internal 
auditors veel autonomie krijgen, intrinsiek gemotiveerder zijn om dit type 
audits uit te voeren.  
 
Deze bevindingen zijn van groot belang voor het internal audit vakgebied 
omdat hiermee aanknopingspunten gegeven worden aan de wens om in 
de toekomst meer aandacht aan cultuur, houding en gedrag te besteden 
in internal audits (Bos, Scheffe, & van der Wijk, 2019). Daarmee kan mijn 
onderzoek handvatten bieden voor hoofden internal audit zowel in het 
aannemen van nieuw personeel als het creëren van een geschikte 
context op de afdeling. 
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1. Inleiding 
Cultuur, houding en gedrag zijn een essentieel onderdeel van de 
governance en interne beheersing van organisaties (Montitoring 
Commissie Corporate Governance Code, 2016). 5ŜȊŜ ȊƻƎŜƴƻŜƳŘŜ ΨǎƻŦǘ 
controls1Ω ȊƛƧƴ ŀƭǘƛƧŘ ŀŀƴǿŜȊƛƎ Ŝƴ kunnen zowel negetieve als positieve 
inpact hebben op de interne beheersing (Hartog & de Korte, 2003). Het 
effect van deze cultuur, houding en gedragsaspecten op organsisaties 
neemt steeds meer toe door o.a. sociale ontwikkelingen en toenemende 
complexiteit en dynamiek van de omgeving waarin organisaties 
opereren. Omdat de internal audit als taak heeft de opzet en werking van 
de interne risicobeheersing- en controle systemen te beoordelen wordt 
van internal auditors verwacht dat zij cultuur, houding en gedrag 
meenemen als onderdeel van hun audits (IIA werkgroep soft controls, 
2015). In de praktijk blijkt dat internal audit afdelingen steeds meer 
proberen aan deze verwachting te voldoen door cultuur-, houding- en 
gedragsaspecten mee te nemen in audits (IIA werkgroep soft controls, 
2015).  
 
Gedrag en cultuur krijgen dus steeds meer een plaats binnen internal 
audits maar er zijn nog stappen te maken in het meer en beter auditen 
van cultuur en gedrag (Hartog & Poort, 2018; Strampel, 2015). Zo blijkt 
uit een enquête (onder 72 internal audit afdelingen in Nederland) dat 
nog steeds meer dan de helft van de internal audit afdelingen wel de 
intentie heeft in de toekomst cultuur en gedrag te gaan onderzoeken, 
maar dit nog niet doet (IIA werkgroep soft controls, 2015). Als 
voornaamste reden hiervoor wordt aangegeven dat er op de internal 

                                                      
1 hƳ ǾŜǊǿŀǊǊƛƴƎ ǘŜ ǾƻƻǊƪƻƳŜƴ ǿŀǘ ŜǊ ǾŜǊǎǘŀŀƴ ǿƻǊŘǘ ƻƴŘŜǊ ŘŜ ǘŜǊƳ ΨǎƻŦǘ ŎƻƴǘǊƻƭǎΩΣ ǿƻǊŘǘ ƛƴ ƳƛƧƴ ƻƴŘŜǊȊƻŜƪ 
gesproken over het onderzoeken van cultuur, houding en gedragsaspecten in Internal Audits. 

audit afdeling een gebrek is aan ervaring en skills voor het onderzoeken 
van cultuur, houding en gedrag. De behoefte om meer aandacht te 
besteden aan het onderzoeken van cultuur, houding en gedrag is 
bekrachtigd door recent onderzoek (Bos, Scheffe, & van der Wijk, 2019).  
 
Het opdoen van deze ervaring en skills gaat echter niet vanzelf en begint 
bij de motivatie van internal auditors om zich hierin te ontwikkelen en 
om cultuur, houding en gedrag mee te nemen in audits. Deze motivatie 
kan extrinsiek bereikt worden bijvoorbeeld door het verplicht te stellen 
om deze aspecten mee te nemen in alle audits en internal auditors 
hierop te beoordelen. Motivatie kan echter ook intrinsiek zijn, wat 
betekent dat internal auditors het persoonlijk echt leuk, interessant en 
nuttig vinden om cultuur, houding en gedragsaspecten mee te nemen in 
hun audits. Het voordeel van intrinsieke motivatie ten opzichte van 
extrinsieke motivatie is dat intrinsieke motivatie veel duurzamer is en 
niet wegvalt wanneer het niet meer als een verplichting wordt opgelegd 
(Ryan & Deci, 2000).   
 
Om deze reden heb ik onderzocht welke factoren bepalend zijn voor de 
intrinsieke motivatie2 van internal auditors voor het onderzoeken van 
cultuur, houding en gedrag op internal audit afdelingen. Hiervoor heb ik 
naar een drietal variabelen gekeken die mogelijk effect hebben op de 
intrinsieke motivatie van internal auditors, namelijk: 
persoonlijkheidskenmerken, kenmerken van de internal audit afdeling en 

                                                      
2  In het vervolg van dit document wordt met intrinsieke motivatie de intrinsieke motivatie voor het 
meenemen van cultuur, houding en gedragsaspecten in internal audits bedoelt, tenzij expliciet wordt 
aangegeven dat het om een ander type motivatie gaat.  
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type opleiding (Operational Auditor (RO), IT auditor (RE), Accountant 
(RA)).  
 
1.1 Beoogde bijdrage en relevantie  

Uit een recent uitgevoerd onderzoek vanuit het Instituut van Internal 
Auditors Nederland (IIA) komt naar voren dat meer dan de helft van de 
internal audit afdelingen in de toekomst (veel) meer aandacht wil  
besteden aan cultuur en gedragsaspecten (Bos, Scheffe, & van der Wijk, 
2019). Mijn onderzoek geeft op meerdere manieren inzicht hoe 
intrinsieke motivatie bij internal auditors bereikt kan worden zodat er 
meer aandacht komt voor cultuur, houding en gedragsaspecten in 
internal audits.  
 
Door inzicht te krijgen in welke contextvariabelen de intrinsieke motivatie 
van internal auditors voor het onderzoeken van cultuur, houding en 
gedrag versterken kan mijn onderzoek managers van internal audit 
afdelingen helpen binnen de internal audit afdeling een context te 
creëren die de intrinsieke motivatie bevorderd.  
 
Daarnaast is het inzicht in welke persoonlijkheidsaspecten samenhangen 
met een hoge intrinsieke motivatie relevant voor het aantrekken van 
nieuwe internal auditors. Wanneer er een verband blijkt te zijn tussen 
(bepaalde) persoonlijkheidskenmerken en intrinsieke motivatie, kan er bij 
sollicitatiegesprekken doorgevraagd worden op deze 
persoonlijkheidskenmerken, om er zo achter te komen welke 
sollicitanten meer of minder snel intrinsiek gemotiveerd zullen zijn om 
cultuur, houding en gedrag mee te nemen in hun internal audits.  
 
Tot slot geeft mijn onderzoek inzicht of het type opleiding dat een 
internal auditor volgt of heeft gevolgd deels het verband verklaart tussen 

de persoonlijkheid van internal auditors en intrinsieke motivatie. Ook 
hier kunnen hoofden van internal audit afdelingen op inspelen zowel bij 
de selectie van nieuw personeel als de opleidingskeuze van internal 
auditors.  
 
Door deze inzichten verrijkt mijn onderzoek de huidige literatuur, omdat 
deze verbanden nog niet eerder zijn onderzocht. Ik bied daarmee nieuwe 
inzichten en aanknopingspunten voor het optimaal inrichten van internal 
audit afdelingen en het aantrekken van nieuwe internal auditors. 
 
 
1.2 Onderzoeksdoelstelling  

Het doel van mijn onderzoek is inzicht te bieden in de relatie tussen 
persoonlijkheid en de intrinsieke motivatie van internal auditors om 
cultuur, houding en gedragsaspecten mee te nemen in hun audits en de 
invloed van de context van internal audit afdeling en het type opleiding 
(RO, RE, RA) op dit verband.  
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1.3 Onderzoeksvragen  

In mijn onderzoek worden een drietal vragen onderzocht. Hierin heb ik 
een uitsplitsing gemaakt in een direct verband, modererend verband en 
mediërend verband. 
 
Bij een direct verband is er een directe relatie tussen de onafhankelijke 
variabele (ook wel de voorspellende variabele  genoemd) en de 
afhankelijke variabele (ook wel de uitkomst variabele genoemd). Er is 
sprake van een modererend verband als de relatie tussen de 
onafhankelijke en de afhankelijke variabel afhangt van de hoogte van de 
modererende variabele. Bij een lage score op de modererende variabele 
is er dan bijvoorbeeld geen of een negatief verband tussen de 
onafhankelijke en de afhankelijke variabele, is de modererende variabele 
hoog, dan is er een positief verband. Met een modererende variabele 
wordt antwoord gegeven op de vraag wanneer er een relatie is tussen de 
onafhankelijke en afhankelijke variabele.  
Tot slot is er sprake van een mediërend verband als de relatie tussen de 
onafhankelijke en afhankelijke variabele via een andere variabele loopt 
(deze zit er dus tussen). Deze mediërende variabele geeft antwoord op 
de vraag waarom er een relatie is tussen de onafhankelijke en de 
afhankelijke variabele.  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Mijn centrale vragen luiden als volgt:  
 

Directe verband  
1. Welke persoonlijkheidskenmerken beïnvloeden de intrinsieke 

motivatie van internal auditors?   

Modererend  verband 

2. Modereert de context van de internal audit afdeling het verband 
tussen persoonlijkheidskenmerken en de intrinsieke motivatie 
van internal auditors?  

Mediërend  verband  
3. Medieert het type genoten (of studerend voor) opleiding (RA, RO, 

RE) deels het verband tussen persoonlijkheid en de intrinsieke 
motivatie van internal auditors? 
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2. Theoretisch Kader 
2.1 Intrinsieke motivatie 

2.1.1  Self-Determination Theorie  
In 1985 is door Deci en Ryan de Self-Determination Theory (SDT) 
ontwikkeld (Deci & Ryan, 1985). Deze theorie is voor mijn onderzoek 
ǊŜƭŜǾŀƴǘ ƻƳŘŀǘ ƘƛŜǊƛƴ ŘǳƛŘƛƴƎ ǿƻǊŘǘ ƎŜƎŜǾŜƴ ŀŀƴ ƘŜǘ ōŜƎǊƛǇ ΨƛƴǘǊƛƴǎƛŜƪŜ 
ƳƻǘƛǾŀǘƛŜΩ Ŝƴ ǿŀǘ Řit type motivatie inhoudt. De SDT combineert twee 
stromingen (Deci & Ryan, 1985). Enerzijds de visie dat de wil om te leren 
en ontwikkelen aangeboren is. Anderzijds het belang van de sociale 
wereld voor het leren en ontwikkelen. In de SDT wordt uitgegaan van 
drie aangeboren psychologische basisbehoeften die van invloed zijn op 
intrinsieke motivatie: competentie, relatie en autonomie. Competentie 
betreft het gevoel effectief te zijn en eigen capaciteit te benutten. Relatie 
gaat over de verbondenheid met anderen. Autonomie is het gevoel dat je 
zelf je gedrag mag  bepalen vanuit je eigen interesse en waarden.  
 
De SDT is weer opgedeeld in vier onderliggende sub-theorieën. In dit 
theoretisch kader beschrijf ik alleen de aspecten van de (sub) theorie(ën) 
die relevant zijn als achtergrondinformatie voor mijn eigen onderzoek.  
 
Eén van de onderliggende sub-theorieën, de Organismic Integration 
Theory (OIT) beschrijft de verschillende vormen van motivatie op een 
schaal van een externe naar interne regulatie (Ryan & Deci, 2000). Met 
regulatie wordt bedoeld hoe je motivatie tot stand komt.  In tabel 1 is 
een visuele weergave opgenomen van deze taxonomie. Helemaal links 
staat amotivation dit is het volledige gebrek aan motivatie. Daarna 
volgen vier vormen van extrinsieke motivatie van een externe naar 
steeds meer interne regulatie. Wat al deze vier vormen van extrinsieke 

motivatie gemeen hebben is dat de uiteindelijk reden dat het gedrag 
vertoond wordt voortkomt uit de behoefte om een resultaat te 
realiseren. De laatste vorm van motivatie is intrinsieke motivatie. 
Intrinsieke motivatie komt volledig voort uit het plezier en de voldoening 
die iemand beleeft in het uitvoeren van de taak. De reden dat een 
activiteit wordt uitgevoerd ligt bij deze vorm van motivatie dus niet bij 
het behalen van een resultaat, maar bij voldoening die de activiteit zelf 
geeft.  
 
Tabel 1 
Weergave van de motivatie taxonomie o.b.v. de OIT van Ryan & Deci 

Type 
motivatie 

Amotivatie Extrinsieke motivatie Intrinsieke 
motivatie 

Type 
regulatie 

Non-regulatie Extern Introjectie Identificatie Integratie Intrinsiek 
 

Oriëntatie Onpersoonlijk 
georiënteerden 

Control georiënteerden Autonomie 
georiënteerden 

 

 
Een andere sub-theorie, de Causality Orientation Theory (COT) legt de 
relatie tussen persoonlijkheid en motivatie (Deci & Ryan, 1985). In deze 
theorie wordt onderscheid gemaakt tussen mensen met een 
onpersoonlijke oriëntatie,  controlgeoriënteerde mensen en 
autonomiegeoriënteerden mensen (zie tabel 1). Mensen met een 
onpersoonlijke oriëntatie voelen zich incompetent en gedemotiveerd. 
Controlgeoriënteerden hebben meer behoefte aan sturing en externe 
regulatie. Autonomiegeoriënteerden zijn zelf regulerend in hun gedrag, 
op basis van eigen interesse en waarden. 
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Tot slot beschrijft de sub-theorie Cognitive Evaluation Theory (CET) 
factoren in de sociale context die intrinsieke motivatie beïnvloeden (Ryan 
& Deci, 2000). Het gevoel van competentie tijdens het uitvoeren van een 
activiteit vergroot de intrinsieke motivatie. Dit is echter alleen het geval 
wanneer dit gevoel van competentie samengaat met de beleving van 
autonomie. Wanneer daarentegen beïnvloeding en controle worden 
ervaren, dan neem de intrinsieke motivatie af (Deci & Ryan, 1985). Het 
hebben van een keuze vergroot de intrinsieke motivatie (Zuchkerman, 
Porac, Lathin, Smith, & Deci, 1978).  
 

2.1.2  Waarom is intrinsieke motivatie zo belangrijk?  
Howard, Gagné, Morin en van den Broeck (2016) hebben onderzoek 
gedaan naar motivatie profielen in werk op basis van de SDT. Zij maken 
onderscheid tussen autonomous forms van motivatie en controlling 
forms. Met autonomous motivatie wordt intrinsieke motivatie en de 
vorm van extrinsieke motivatie met de meeste interne regulatie bedoeld 
(meest rechtse in tabel 1). Met controlling forms  worden de andere 
vormen van extrinsieke motivatie bedoeld. De resultaten van het 
onderzoek tonen aan dat autonomous forms van motivatie belangrijker 
zijn voor het bevorderen van positieve uitkomsten op de werkvloer dan 
controlling forms. Aanvullend daarop wordt in de meta-analyse van 
Cerasoli, Nicklin en Ford (2014) gevonden dat intrinsieke motivatie een 
sterkere relatie heeft maar de kwaliteit van werk en extrinsieke motivatie 
met de kwantiteit van werk. De verklaring die hiervoor wordt gegeven is 
dat kwalitatieve taken complexer zijn en meer persoonlijke investering 
vragen en minder externe controle. Kwantitatieve taken zijn daarentegen 
minder complex en vragen minder persoonlijke cognitieve investering. 
Intrinsieke motivatie blijkt echter, niet zo sterk als extrinsieke motivatie, 
ook een positieve voorspeller van kwantitatieve taken.  
 

Intrinsieke motivatie blijkt dus een belangrijke voorspeller voor goede 
resultaten op de werkvloer. Om deze reden ligt in mijn onderzoek de 
focus op de intrinsieke motivatie van internal auditors die ontstaat 
doordat zij het persoonlijk leuk vinden en interesse hebben om cultuur, 
houding en gedrag mee te nemen in internal audits. 
 

2.2 Persoonlijkheid  

Voor de onafhankelijke variabele in mijn onderzoek, is gekozen voor een 
individuele voorspeller: persoonlijkheid. Hiervoor wordt gebruikt 
gemaakt van de Big Five Personality traits zoals beschreven in het Five 
Factor Model of Personality (Costa & McCrae, 1992). Dit is één van de 
meest bekende, gebruikte en gevalideerde persoonlijkheidsmodellen 
(Clark & Schroth, 2010; Mammadov, Cross, & Ward, 2018; Major, Turner, 
& Fletcher, 2006).  In dit model wordt onderscheid gemaakt tussen vijf 
verschillende persoonlijkheidskenmerken: Openheid, Consciëntieusheid, 
Extraversie, Altruïsme en Neuroticisme3.  
 

2.2.1  Openheid 
Openheid staat voor de mate waarin een individu open staat voor 
nieuwe ervaringen, meningen en/of ideeën. Tegenover openheid staat 
geslotenheid voor nieuwe ervaringen. Voor personen die hoog scoren op 
openheid zijn intellectuele nieuwsgierigheid, creativiteit, 
inbeeldingsvermogen en voorkeur voor variëteit kenmerkende 
eigenschappen (Clark & Schroth, 2010; Mammadov, Cross, & Ward, 
2018; Major, Turner, & Fletcher, 2006). 
 

                                                      
3 Deze termen zijn een vrije vertaling van de officiële Engelstalige termen: Openness, Conscientiouness, 
Extraversion, Agreeableness en Neuroticism. 
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In het grootste gedeelte van de eerdere onderzoeken waar het verband 
tussen openheid en motivatie wordt onderzocht, wordt een positief 
verband gevonden. Zo komt uit meerdere onderzoeken naar voren dat er 
een significante positieve relatie is tussen openheid en intrinsieke 
motivatie om te studeren (Komarruja, Karau, & Schmeck, 2009; Clark & 
Schroth, 2010; Mammadov, Cross, & Ward, 2018; Major, Turner, & 
Fletcher, 2006). Als verklaring voor deze uitkomsten wordt 
beargumenteerd dat kenmerken als autonoom zijn, gedreven zijn om 
dingen te bereiken, zoeken naar intellectuele uitdaging en enthousiast 
zijn over nieuwe dingen vaak terugkomen bij intrinsiek gemotiveerde 
mensen (Komarruja, Karau, & Schmeck, 2009). Dit is in lijn met de 
eigenschappen die samen gaan met een hoge scoren op openheid. Een 
ander argument is dat mensen die meer open staan voor nieuwe 
ervaringen, minder snel angst zullen ervaren dat iets mislukt 
(Mammadov, Cross, & Ward, 2018) en daardoor meer intrinsiek 
gemotiveerd zijn om nieuwe dingen te proberen.  
 
Deze argumenten kunnen doorgetrokken worden naar de verwachting 
dat meer openheid voor nieuwe ervaringen bijdraagt aan meer 
intrinsieke motivatie voor het onderzoeken van cultuur, houding en 
gedrag bij internal auditors, omdat dit beschouwd kan worden als een 
relatief nieuwe activiteit4. Ik verwacht dan ook dat auditors die hoger 
scoren op openheid minder angst hebben om te falen bij het 
onderzoeken van cultuur, houding en gedrag en dit ook ervaren als een 
leuke nieuwe uitdaging waardoor hun intrinsieke motivatie hoger is. Deze 
verwachtingen lijden tot de volgende hypothese:  
 
 

                                                      
4 Ondanks dat het onderzoeken van cultuur, houding en gedrag al relatief lang onderwerp is van gesprek 

binnen het auditvakgebied, komt uit de IIA enquête (IIA werkgroep soft controls, 2015) naar voren dat de 
meerderheid van de auditdiensten dit nog niet doen. 

 
 H1a: Er is een positief direct verband tussen openheid en  
 intrinsieke motivatie.  

 

2.2.2  Consciëntieusheid 
Consciëntieusheid geeft de mate van zorgvuldigheid aan (hier tegenover 
staat onzorgvuldigheid). Individuen die hoog scoren op consciëntieusheid 
zijn vaak gedisciplineerd, hard werkend, verantwoordelijk, betrouwbaar, 
plichtmatig, georganiseerd, planmatig, competitief, ambitieus en 
behouden (Bolt, Eisinga, Venbrux, Kuks, & Gerrits, 2011; Costa & McCrae, 
1992; Clark & Schroth, 2010; Mammadov, Cross, & Ward, 2018; Major, 
Turner, & Fletcher, 2006).  
 
Van de vijf persoonlijkheidskenmerken is consciëntieusheid de meest 
onderzochte in relatie tot motivatie van studenten. In het overgrote deel 
van de onderzoeken wordt een positieve relatie gevonden tussen 
consciëntieusheid en intrinsieke motivatie om te studeren (Clark & 
Schroth, 2010; Major, Turner, & Fletcher, 2006; de Feyter, Cears, Vigna, 
& Berings, 2012; Komarruja, Karau, & Schmeck, 2009; Roberts, Rogers, 
Thomas, & Spitzmueller, 2018). Consciëntieusheid blijkt van de vijf 
persoonlijkheidskenmerken de sterkste voorspeller te zijn voor de 
intrinsieke motivatie van studenten (Komarruja, Karau, & Schmeck, 
2009). Als onderbouwing hiervan wordt onder andere aangegeven dat 
studenten die hoog scoren op consciëntieusheid meer doel georiënteerd 
zijn en daarom bezig willen zijn met hun ontwikkeling om zich voor te 
bereiden op de toekomst (Major, Turner, & Fletcher, 2006; Komarruja, 
Karau, & Schmeck, 2009) . Een tweede argument is dat zelfdiscipline in 
belangrijke mate samenhangt met intrinsieke motivatie en dat deze 
zelfdiscipline onderdeel is van de persoonlijkheidseigenschap 
consciëntieusheid (de Feyter, Cears, Vigna, & Berings, 2012; Komarruja, 
Karau, & Schmeck, 2009).  Aan de andere kant geven individuen die hoog 
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scoren op consciëntieusheid vaak de voorkeur aan voorspelbaarheid, 
waardoor zij vaak minder flexibel zijn (LePine, Colquitt, & Erez, 2000; 
Roberts, Rogers, Thomas, & Spitzmueller, 2018). Hierdoor kan 
consciëntieusheid bij taken die onzeker zijn en veel flexibiliteit vergen 
juist lijden tot een lagere intrinsieke motivatie.  
Het onderzoeken van cultuur, houding en gedrag is voor veel internal 
auditors een nieuwe activiteit die in zekere mate afwijkt van de reguliere 
werkzaamheden van de auditor. Het is een taak waarvan de uitkomst 
onzeker is en die flexibiliteit vraagt van de auditor. Om deze reden heb ik 
bij het formuleren van de hypothese van het huidige onderzoek het 
laatste argument het zwaarst laten wegen, dit heeft tot de volgende 
hypothese geleid:  
 
 H1b: Er is een negatief direct verband tussen consciëntieusheid en 
 intrinsieke motivatie. 

 

2.2.3  Extraversie 
Extraversie is de gerichtheid op de buitenwereld (en staat tegenover 
introversie). Extraverte mensen zijn doorgaans meer uitgelaten, sociaal, 
positief, avontuurlijk, assertief, spontaan, energiek en halen energie uit 
het gezelschap van (grote groepen) mensen (Bolt, Eisinga, Venbrux, Kuks, 
& Gerrits, 2011; Clark & Schroth, 2010; Mammadov, Cross, & Ward, 
2018; Major, Turner, & Fletcher, 2006). 
 
In meerdere onderzoeken is een significante positieve directe relatie 
gevonden tussen extraversie en intrinsieke motivatie om te 
studeren(Clark & Schroth, 2010; Major, Turner, & Fletcher, 2006; de 
Feyter, Cears, Vigna, & Berings, 2012).  Een mogelijke verklaring hiervoor 
is dat extraversie samengaat met het verlangen om nieuwe dingen te 
leren, hogere energielevels en enthousiasme en dit bijdraagt aan de 
intrinsieke motivatie om te studeren (Major, Turner, & Fletcher, 2006; de 

Feyter, Cears, Vigna, & Berings, 2012). Echter is ook juist de relatie van 
extraversie met extrinsieke motivatie aangetoond, met de verklaring dat 
extraverte studenten meer waarde hechten aan sociale (extrinsieke) 
invloeden en daardoor eerder extrinsieke dan intrinsiek gemotiveerd 
zullen zijn (Komarruja, Karau, & Schmeck, 2009). 
Voor het onderzoeken van cultuur, houding en gedrag door internal 
auditors verwacht ik dat extraversie positief bijdraagt aan de intrinsieke 
motivatie van auditors om cultuur, houding en gedrag te onderzoeken. 
Naast de hierboven genoemde argumenten uit eerdere onderzoeken, is 
er nog een aanvullende reden waarom ik dit verband verwacht. Voor het 
onderzoeken van cultuur, houding en gedrag is meer menselijke contact 
nodig dan bij reguliere werkzaamheden van de internal auditor, omdat 
deze reguliere werkzaamheden doorgaans vaker voorgeschreven zijn. 
Extraverte auditors zullen meer energie halen uit menselijk contact dan 
introverte auditors, wat een extra reden kan zijn dat extraverte auditors 
meer intrinsiek gemotiveerd zijn om cultuur, houding en 
gedragsaspecten te onderzoeken. Deze verwachting brengt mij tot de 
volgende hypothese:  
 
 H1c: Er is een positief direct verband tussen extraversie en 
 intrinsieke motivatie. 
 

2.2.4  Altruïsme  
Altruïsme (agreeableness) is de gerichtheid op het helpen van andere 
mensen, hier tegenover staat het meer gericht op het 
eigenbelang/tegendraads zijn.  
In de literatuur wordt altruïsme beschreven als betrouwbaar, vriendelijk, 
aardig, empathisch, coöperatief en zorgzaam (Bolt, Eisinga, Venbrux, 
Kuks, & Gerrits, 2011; Clark & Schroth, 2010; Mammadov, Cross, & Ward, 
2018; Major, Turner, & Fletcher, 2006). Mensen die hoog scoren op 
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altruïsme hebben vaak een hechte band met vrienden en familie, zijn 
sociaal en doen graag dingen voor andere mensen.  
 
In enkele onderzoeken waar het verband tussen altruïsme en intrinsieke 
motivatie van studenten om te leren is onderzocht, is geen significante 
relatie gevonden (Mammadov, Cross, & Ward, 2018; Major, Turner, & 
Fletcher, 2006). Als verklaring hiervoor wordt gegeven dat het 
persoonlijkheidskenmerk altruïsme bepalend is voor de mate dat iemand 
behulpzaam is tegenover andere mensen en dat van invloed kan zijn op 
de manier waarop een student leert maar dat dit weinig invloed heeft op 
de motivatie van studenten om te leren (Major, Turner, & Fletcher, 
2006).  
In andere onderzoeken wordt daarentegen wel een significante positieve 
relatie gevonden tussen altruïsme en intrinsieke motivatie om te 
studeren (Clark & Schroth, 2010; Komarruja, Karau, & Schmeck, 2009; de 
Feyter, Cears, Vigna, & Berings, 2012).  
 
In de huidige studie wordt echter niet de naar de intrinsieke motivatie 
om te studeren gekeken, maar naar de intrinsieke motivatie van internal 
auditors om cultuur, houding en gedragsaspecten te onderzoeken. Voor 
het onderzoeken van cultuur, houding en gedrag is veel menselijk 
contact nodig en interesse in (het gedrag van) andere mensen. Mijn 
verwachting is dat auditors die hoog scoren op altruïsme eerder 
geïnteresseerd zijn in andere mensen en daarmee ook eerder intrinsiek 
gemotiveerd zullen zijn om cultuur, houding en gedrag te onderzoeken. 
Op basis van deze veronderstelling heb ik de volgende hypothese 
geformuleerd.   
 
 H1d: Er is een positief direct verband tussen altruïsme en  
 intrinsieke motivatie.  

2.2.5  Neuroticisme 
Tot slot het laatste persoonlijkheidskenmerk van de Big Five: 
neuroticisme. Neuroticisme geeft de mate van emotionele instabiliteit 
aan, hier tegenover staat emotionele stabiliteit. Het 
persoonlijkheidskenmerk neuroticisme gaat samen met veel zorgen 
maken, emotionele instabiliteit, nervositeit, onzekerheid, een laag 
zelfvertrouwen en gevoeligheid voor negatieve emoties (o.a. angst, 
verdriet, schaamte, schuld) (Bolt, Eisinga, Venbrux, Kuks, & Gerrits, 2011; 
Clark & Schroth, 2010; Mammadov, Cross, & Ward, 2018; Major, Turner, 
& Fletcher, 2006). 
 
Ik heb geen onderzoeken kunnen vinden die een significante relatie 
aantonen van neuroticisme met intrinsieke motivatie. Onderzoekers 
voeren zowel argumenten voor een positieve als negatieve relatie van 
neuroticisme met intrinsieke motivatie om te studeren (de Feyter, Cears, 
Vigna, & Berings, 2012). Een voorbeeld van een argument voor een 
negatieve relatie is de verwachting dat neurotische studenten proberen 
te voorkomen dat ze falen en daardoor minder toegewijd zijn aan 
academische doelen (Komarraju & Karua, 2005). Redenerend vanuit de 
SDT (Deci & Ryan, 1985) treedt intrinsieke motivatie alleen op als een 
individu zicht self-determined en competent voelt. Gezien neuroticisme 
samengaat met onzekerheid en een lager zelfvertrouwen, is het 
eveneens aannemelijk dat neuroticisme zorgt voor een lagere intrinsieke 
motivatie. Aan de andere kant wordt ook het argument gevoerd dat de 
angst om te falen bij neurotische studenten juist lijdt tot meer 
betrokkenheid tot academische doelen en meer motivatie om te 
studeren zodat falen voorkomen wordt, hier wordt dus juist een 
positieve relatie verwacht (de Feyter, Cears, Vigna, & Berings, 2012).  
Neuroticisme wordt over het algemeen als een negatieve  
persoonlijkheidseigenschap gezien (emotionele instabiliteit) in 
tegenstelling tot de andere 4 persoonlijkheidskenmerken die als positief 
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worden gezien. Bij neuroticisme gaat het erom dat iemand minder goed 
in staat is tot het reguleren van zijn of haar emoties. Dit brengt met zich 
ƳŜŜ Řŀǘ ǾŜŜƭ ŜƴŜǊƎƛŜ ǾŜǊƭƻǊŜƴ Ǝŀŀǘ ƴŀŀǊ ΨŜƳƻǘƛŜ ǇƛŜƪŜƴΩΣ ƳŀŀǊ ƻƻƪ Řŀǘ 
men bovengemiddeld veel stress zal ervaren bij het integreren van 
nieuwe elementen in internal audits zoals cultuur, houding en 
gedragsaspecten. Deze stress kan zorgen voor een verlaagde intrinsieke 
motivatie.  Daarom verwacht ik dat als er een verband is tussen 
neuroticisme en intrinsieke motivatie in het huidige onderzoek, dat dit 
een negatief verband is. Hoe meer emotioneel instabiel iemand is hoe 
minder intrinsieke gemotiveerd om cultuur, houding en gedrag te 
onderzoeken. Op basis van deze redenering heb ik de volgende 
hypothese geformuleerd: 
 
 H1e: Er is een negatief direct verband tussen neuroticisme en 
 intrinsieke motivatie. 
 

2.3 Context van de Internal Audit afdeling 

In de CET (sub-theorie van de SDT) wordt beschreven dat de sociale 
context invloed heeft op  intrinsieke motivatie (Ryan & Deci, 2000). Deze 
theorie wordt bevestigd door verschillende psychologische onderzoeken 
naar de relatie tussen contextvariabelen en motivatie. Zo is aangetoond 
dat de mate waarin iemand keuze ruimte heeft binnen zijn/haar baan 
(job autonomie) een significante positieve relatie heeft met intrinsieke 
motivatie (Malinowska, Tokarz, & Wardzichowska, 2018; Berg van den, 
2011). Ook tonen meerdere onderzoeken aan dat omgevingsvariabelen 
op de werkvloer (o.a. sociale support, compensatie en 
ontwikkelingsmogelijkheden) een positieve relatie hebben met 
werkmotivatie (Orpen, 1999; Supranowo, 2017).  
In mijn onderzoek maak ik een onderscheid tussen drie context 
variabelen waarvan ik verwacht dat deze de intrinsieke motivatie van 

internal auditors zouden kunnen beïnvloeden. Deze drie context 
variabelen zijn: 1) De mate waarin het hoofd internal audit het van  
belang vindt om cultuur, houding en gedragsaspecten mee te nemen in 
internal audits, 2) de grootte van de internal audit afdeling, 3) de mate 
van autonomie die gevoeld wordt door internal auditors om cultuur, 
houding en gedrag mee te nemen in internal audits en het daarmee niet 
als oplegde verplichting zien. 
 
De drie contextuele variabelen beschouw ik als modererende variabelen 
die daarmee de directe relaties, zoals genoemd in H1a t/m H1e, 
versterken of verzwakken.  Ik verwacht daarmee dat de context van de IA 
afdeling de relatie tussen verschillende persoonlijkheidskenmerken en 
intrinsieke motivatie beïnvloedt. Ik geef hieronder per contextuele 
variabele weer waarom ik dit modererende effect verwacht.  
 

2.3.1  Gedragenheid hoofd Internal Audit 

Ik verwacht dat een grote gedragenheid bij hoofd internal audit (hoofd 
IA) voor het meenemen van cultuur, houding en gedragsaspecten in 
audits, internal auditors stimuleert in hun intrinsieke motivatie. 
Omgekeerd verwacht ik dat als een auditor over 
persoonlijkheidskenmerken beschikt die een positief effect hebben op 
het meenemen van cultuur, houding en gedrag in audits, zij zich hier 
minder toe gemotiveerd zullen voelen als er sprake is van weinig 
gedragenheid bij hoofd IA. Daarom stel ik de volgende hypothese:  
 
 H2a: De gedragenheid van hoofd IA heeft een versterkend 
 (modererend) effect op de verwachte positieve verbanden zoals 
 gesteld bij H1a, H1c en H1d en een verzwakkend effect op het 
 verwachte negatieve verbanden zoals gesteld bij H1b en H1e. 
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2.3.2  Grootte Internal Audit afdeling 
Grotere Internal Audit (IA) afdelingen hebben (budgettair) vaak meer 
ruimte om een grotere variatie aan type auditors in dienst te hebben. 
Deze variatie brengt voor internal auditors meer mogelijkheden voor het 
opbouwen van specialistische kennis. Het goed kunnen onderzoeken van 
cultuur, houding en gedrag beschouw ik als specialistische kennis. 
Hiermee stel ik dat grotere auditafdelingen meer ruimte kunnen bieden 
aan internal auditors om specialistische kennis op te bouwen rondom het 
onderzoeken van cultuur, houding en gedrag. Hierdoor verwacht ik dat, 
als een internal auditor hoog scoort op de persoonlijkheidskenmerken 
openheid, extraversie en altruïsme en laag op consciëntieusheid en 
neuroticisme, in een omgeving die ruimte biedt aan het ontwikkelen van 
specialistische kennis, nóg intrinsiek gemotiveerder zal zijn om cultuur, 
houding en gedrag in audits mee te nemen dan wanneer de omgeving 
deze ruimte niet biedt. Hiervoor heb ik de volgende hypothese 
geformuleerd:  
 
 H2b: De grootte van de IA afdeling heeft een versterkend 
 (modererend) effect op de verwachte positieve verbanden zoals 
 gesteld bij H1a, H1c en H1d en een verzwakkend effect op het 
 verwachte negatieve verbanden zoals gesteld bij H1b en H1e. 
 

2.3.3  Mate van autonomie bij Internal Auditors 
½ƻŀƭǎ ƻƴŘŜǊ ƘŜǘ ƪƻǇƧŜ нΦмΦм Ǿŀƴ ƘŜǘ ƘƻƻŦŘǎǘǳƪ Ψ¢ƘŜƻǊŜǘƛǎŎƘŜ YŀŘŜǊΩ 
beschreven staat, beschrijft de CET o.a. de relatie tussen autonomie en 
intrinsieke motivatie (Deci & Ryan, 1985). Deze sub theorie van de SDT 
beschrijft dat de basisbehoefte aan autonomie beïnvloed wordt door hoe 
een gebeurtenis binnenkomt bij de persoon. Als deze ervaren wordt als 
een beïnvloeding en controle van buitenaf neemt de intrinsieke motivatie 
af. Als deze wordt ervaren als een eigen keuze (de ervaring van 
autonomie), dan neemt de intrinsieke motivatie toe. De eerder 

beschreven onderzoeken bevestigingen dit verband (Malinowska, Tokarz, 
& Wardzichowska, 2018; Berg van den, 2011).  
 
Op basis van deze theorie verwacht ik dat het ervaren van veel 
autonomie (het is eigen keuze of cultuur, houding en gedrag wordt 
meegenomen in internal audits) en de positieve relatie van de 
persoonlijkheidskenmerken openheid, extraversie en altruïsme met 
intrinsieke motivatie versterkt en de negatieve relatie van 
consciëntieusheid en neuroticisme met intrinsieke motivatie om cultuur, 
houding en gedrag te onderzoeken verzwakt. Autonomie zorgt er 
namelijk voor dat iemand die vanuit zijn persoonlijkheidskenmerken 
gemotiveerd is om cultuur, houding en gedrag te onderzoeken hier ook 
daadwerkelijk de ruimte voor krijgt en dus niet gedemotiveerd wordt, 
omdat het toch niet mogelijk is om deze aspecten mee te nemen in 
audits. Deze redernering brengt mij tot de volgende hypothese:  
 

H2c: De mate van autonomie heeft een versterkend (modererend) 
effect op de verwachte positieve verbanden zoals gesteld bij H1a, 
H1c en H1d en een verzwakkend effect op het verwachte negatieve 
verbanden zoals gesteld bij H1b en H1e. 

 
 
2.4 Opleiding 

Het type genoten opleiding door Internal Auditors (of in opleiding voor) 
wordt meegenomen als (partieel) mediërende variabele. Hier wordt 
uitgegaan van de verwachting dat persoonlijkheidskenmerken de 
intrinsieke motivatie deels beïnvloeden via de genoten opleiding. Bij deze 
variabele maak ik onderscheid tussen de opleiding tot operational 
auditor (RO), de opleiding tot IT auditor (RE) en de opleiding tot register 
accountant (RA).   
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Bij het formuleren van de hypothese voor de partieel mediërende rol van 
het type opleiding ben ik uit gegaan van de veronderstelling dat internal 
auditors een opleiding hebben gekozen die past bij hun 
persoonlijkheidskenmerken, dit verband is aangetoond in eerder 
onderzoek naar universitaire studie keuzes (Humburg, 2017). Tussen de 
verschillende opleidingen is een variatie in het aantal vakken over het 
omgaan met cultuur, houding en gedrag in audits.  Ik verwacht dat die 
vakken de interesse en daarmee intrinsieke motivatie om met cultuur, 
houding en gedag aan de slag te gaan vergroten. Het type opleiding zou 
dan een deel van het verband kunnen verklaren tussen persoonlijkheid 
en de intrinsieke motivatie van internal auditors om cultuur, houding en 
gedrag mee te nemen in audits. Hiervoor heb ik de volgende hypothese 
geformuleerd:  
 

H3: De type genoten opleiding heeft een partieel mediërend effect 
op de relatie tussen persoonlijkheid en intrinsieke motivatie. 

 

2.5 Huidig onderzoek   

Zoals eerder beschreven is het doel van mijn onderzoek om inzicht te 
bieden in de relatie tussen persoonlijkheidskenmerken en de intrinsieke 
motivatie van internal auditors om cultuur, houding en gedrag mee te 
nemen in hun audits en de invloed van de context van internal audit 
afdeling en het type opleiding op dit verband. Door middel van het 
toetsen van de hierboven besproken hypotheses wordt meer inzicht 
verschaft in de verwachten verbanden. In figuur 1 is het conceptueel 
model van het huidige onderzoek weergegeven. 
 
 
 

 
 

 
 
Figuur 1 
Conceptueel model huidig onderzoek 
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3. Methode 
3.1 Procedure en respondenten 

Ik heb een online vragenlijst uitgezet onder internal auditors die werken 
op een internal audit afdeling bij een organisatie in Nederland. Voor de 
verspreiding van deze vragenlijst heb ik een bericht opgesteld met de 
vraag of internal auditors mijn vragenlijst wilden invullen. Dit bericht is 
verspreid via ŘŜ LL! ƴƛŜǳǿǎōǊƛŜŦΣ [ƛƴƪŜŘLƴΣ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ŝƴ ǎǘǳŘƛŜƎŜƴƻǘŜƴΦ Lƴ 
het bericht was een link opgenomen naar de vragenlijst en zijn de 
deelnemers geïnformeerd over het doel van het onderzoek, de duur van 
de vragenlijst (5-10 minuten) en de vertrouwelijkheid. Daarnaast was in 
de inleiding van mijn vragenlijst een toelichting opgenomen dat er geen  
goede of foute antwoorden mogelijk zijn in deze vragenlijst en dat het 
belangrijk is dat de vragen eerlijk ingevuld worden. In deze toelichting 
heb ik ook het advies gegeven niet te lang na te denken over het 
antwoord door het eerste antwoord in te vullen dat in men opkomt bij 
het lezen van de vraag/stelling. Aan het eind van de vragenlijst zijn de 
deelnemers bedankt voor hun deelname en zijn nogmaals (ook in de 
inleiding en uitnodiging) contactgegevens verstrekt voor als er nog 
vragen zijn of als men op de hoogte gehouden wil worden over de 
uitkomsten van het onderzoek. In bijlage 2 is de volledige vragenlijst 
opgenomen. 
 
In totaal hebben 127 internal aǳŘƛǘƻǊǎ όут ƳŀƴΣ от ǾǊƻǳǿΣ о Ψǿƛƭ ƛƪ ƴƛŜǘ 
ŀŀƴƎŜǾŜƴΩύ ŘŜŜƭƎŜƴƻƳŜƴ ŀŀƴ ƘŜǘ ƻƴŘŜǊȊƻŜƪΦ 5Ŝ ƭŜŜŦǘƛƧŘ Ǿŀƴ ŘŜ 
deelnemers varieert van 24 tot 65 jaar met een gemiddelde van 43 jaar 

(SD5 = 9,75).  De respondenten zijn 1 tot 38 jaar werkzaam binnen het 
internal audit vakgebied, met een gemiddelde van 12,4 jaar (SD = 8,88). 
60% is werkzaam binnen de financiële dienstverlening, 20% overheid en 
10% is werkzaam binnen de zorg, vervoer en logistiek, sociaal 
werk/jeugdzorg en kinderopvang, procesindustrie, onderwijs, 
motorvoertuigen en tweewielers, horeca/catering en verblijfsrecreatie, 
ƎǊƻƻǘƘŀƴŘŜƭ Ŝƴ ŘŜǘŀƛƭƘŀƴŘŜƭΦ 5Ŝ ƻǾŜǊƛƎŜ мл҈ ƘŜŜŦǘ ŘŜ ƻǇǘƛŜ ΨŀƴŘŜǊǎΩ 
aangevinkt.  De deelnemers zijn verspreid over het land werkzaam als 
internal auditor, waarvan de meerderheid werkzaam is in Utrecht (30%), 
Zuid Holland (28%), Noord Holland (18%), Gelderland (11%) of Noord 
Brabant (6%). 
 

3.2 Meetinstrumenten 

Voor het onderzoek is gebruik gemaakt van een digitale vragenlijst die is 
samengesteld in de enquêtetool MWM2. Voor alle variabelen is de 
/ǊƻƴōŀŎƘΩǎ !ƭǇƘŀ ōŜǊŜƪŜƴŘΦ Deze geeft de betrouwbaarheid van een 
construct aan op basis van de interne consistentie tussen de vragen die 
dit construct meten.  Voor psychologische constructen (wat het 
merendeel van de variabelen in mijn onderzoek zijn) is een Alpha van 
rond de .70 acceptabel (Field, 2009). Bij een lagere Alpha is gekeken of 
deze verhoogd kan worden door het verwijderen van 1 of meerdere 
items, wat als een gangbare CronōŀŎƘΩǎ !ƭǇƘŀ ǾŜǊƘƻƎŜƴŘŜ ƳŜǘƘƻŘŜ 
wordt gezien (Field, 2009). 

                                                      
5 De standaarddeviatie (SD) is een statistische maat voor de spreiding van de getallen 
rondom het gemiddelde. De standaarddeviatie geeft aan hoeveel de individuele scores 
gemiddeld afwijken van de gemiddelde score van de totale waarde-set.   
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3.2.1  Persoonlijkheid  
Ik heb een vertaalde versie van de Big Five Inventory (Denissen, Geenen, 
van Aken, Gosling, & Potter, 2008) gebruikt voor het meten van de 
persoonlijkheidskenmerken: openheid, consciëntieusheid, extraversie, 
altruïsme en neuroticisme. De originele vragenlijst bestaat uit totaal 44 
stellingen. Om de omvang van de vragenlijst in mijn onderzoek te 
beperken heb ik gekozen voor 5 stellingen per persoonlijkheidskenmerk, 
in totaal dus 25 stellingen. Hierbij heb ik gekozen voor de items met de 
hoogste factorlading  uit het onderzoek van Denissen et al. (2008). Alle 
stellingen beginnen ƳŜǘ ΨLƪ ȊƛŜ ƳŜȊŜƭŦ ŀƭǎ ƛŜƳŀƴŘ ŘƛŜΦΦΩΦ  
±ƻƻǊ ƻǇŜƴƘŜƛŘ  ƛǎ ŜŜƴ ǾƻƻǊōŜŜƭŘ ǎǘŜƭƭƛƴƎ Ψ.. graag nadenkt, met ideeën 
ǎǇŜŜƭǘΩΣ ŘŜ /ǊƻƴōŀŎƘΩǎ !ƭǇƘŀ ǾƻƻǊ ƻǇŜƴƘŜƛŘ ƛǎ Φтп Φ /ƻƴǎŎƛšƴǘƛŜǳǎƘŜƛŘ ƛǎ 
ƎŜƳŜǘŜƴ ŘƻƻǊ ǎǘŜƭƭƛƴƎŜƴ ŀƭǎ ΨΧ ǾƻƻǊƘƻǳŘǘ ǘƻǘ ŘŜ ǘŀŀƪ ŀŦ ƛǎΩΦ  De Alpha van 
consciëntieusheid is .64. Na verwijdering van twee items zou de 
CrƻƴōŀŎƘΩǎ !ƭǇƘŀ Φст ȊƛƧƴΣ omdat dit maar een zeer kleine stijging is, heb 
ik ervoor gekozen deze items in de schaal te houden. Een 
voorbeeldstelling van eȄǘǊŀǾŜǊǎƛŜ ƛǎ ΨΧ ǾŜŜƭ ŜƴǘƘƻǳǎƛŀǎƳŜ ƻǇǿŜǊƪǘΩ, de 
/ǊƻƴōŀŎƘΩǎ Alpha van extraversie is .80. Een item dat altruïsme meet is 
ΨΧ ŀǘǘŜƴǘ Ŝƴ ŀŀǊŘƛƎ ƛǎ ǾƻƻǊ ōƛƧƴŀ ƛŜŘŜǊŜŜƴΩΦ Altruïsme heeft een 
/ǊƻƴōŀŎƘΩǎ !ƭǇƘŀ Ǿŀƴ ΦсмΣ ƻƻƪ ƘƛŜǊ ƛǎ ƎŜƪŜƪŜƴ ƻŦ ƘŜǘ ǾŜǊǿƛƧŘŜǊŜƴ Ǿŀƴ 
items tot een hogere Alpha lijdt, dit bleek niet het geval. Tot slot is een 
neuroticisme gemeten door stellingen als ΨΧ ȊƛŎƘ ǾŜŜƭ ȊƻǊƎŜƴ ƳŀŀƪǘΩ en 
heeft een CronbacƘΩǎ Alpha van .80. De vragenlijst bevat ook invers 
geformuleerde stellingen, dit zijn stellingen die andersom geformuleerd 
zijn (positief i.p.v. negatief of andersom). Deze vragen zijn omgezet bij de 
analyse van de resultaten. Op de stellingen kon antwoord gegeven 
worden op een vijfpunt Likert schaal (1: volledig mee oneens ς 5: volledig 
mee eens).  
 
 

3.2.2  Intrinsieke motivatie  
De intrinsieke motivatie is gemeten door gebruik te maken van de 
Intrinsic Motivation Inventory (IMI) die gebaseerd is op de SDT (Ryan, 
1982). Voor het samenstellen van mijn vragenlijst met betrekking tot 
intrinsieke motivatie, heb ik gebruik gemaakt van de originele 
Engelstalige IMI vragenlijst van Ryan en Desi (2000) en van een 
Nederlandse vertaling  van deze vragenlijst (Peeters, 2000). Ik heb ervoor 
gekozen om niet alle/letterlijke vragen uit deze vragenlijst op te nemen, 
om de lengte van de totale vragenlijst te beperken in verband met de 
belasting voor de respondenten.   
De IMI bestaat uit de sub-schalen: Intrest/Enjoyment, Perceived 
Competence, Effort/Importance, Pressure/Tension, Percieved Choice, 
Value/Usefulness, Relatedness . De focus in het huidige onderzoek ligt op 
de intrinsieke motivatie door het leuk vinden van het onderzoeken van 
cultuur, houding en gedrag en het daarom (uit jezelf) meenemen van 
deze aspecten in audits. Het best passend bij het meten van dit type 
motivatie zijn de sub-schalen: Intrest/Enjoyment en Percieved Choice. 
Een voorbeeld van een stelling behorende bij de sub-schaal 
LƴǘǊŜǎǘκ9ƴƧƻȅƳŜƴǘ ƛǎ άIk vind het leuk om cultuur, houding en 
gedragsaspecten te onderzoekenέΦ .ƛƧ tŜǊŎƛŜǾŜŘ /ƘƻƛŎŜ ƘƻƻǊǘ 
ōƛƧǾƻƻǊōŜŜƭŘ ŘŜ ǎǘŜƭƭƛƴƎ ΨEen van de redenen dat ik cultuur, houding en 
gedragsaspecten meeneem in mijn audits is omdat ik hier zelf helemaal 
ŀŎƘǘŜǊ ǎǘŀΩ.   De IMI hanteert een zevenpunts Likert schaal. In mijn 
onderzoek heb ik gekozen voor een vijfpunts Likert schaal zodat alle sub-
vragenlijsten (Big Five Inventory en Context IA afdeling) op dezelfde 
schaal beantwoord konden ǿƻǊŘŜƴΦ 5Ŝ ǘƻǘŀƭŜ /ǊƻƴōŀŎƘΩǎ !ƭǇƘŀ ǾƻƻǊ ŘŜ 
intrinsieke motivatie vragen-set betreft .83.   
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3.2.3  Context Internal Audit afdeling en Opleiding  
De vragen voor de context van de IA afdeling en opleiding heb ik zelf 
geformuleerd. Hierbij is letterlijk gevraagd naar de grootte van de IA 
afdeling (in FTE), of het management van de afdeling het belang van het 
onderzoeken van cultuur, houding en gedragsaspecten in audits 
uitdraagt en of men de volledige vrijheid heeft om deze aspecten te 
onderzoeken. Op deze laatste twee vragen kon antwoord gegeven 
worden op een vijfpunt Likert schaal en was er een extra antwoordoptie 
ōŜǎŎƘƛƪōŀŀǊ ƳŜǘ ΨƴΦǾΦǘΦκǿŜŜǘ ƛƪ ƴƛŜǘΩΦ  
 
±ƻƻǊ ŘŜ ǾŀǊƛŀōŜƭŜ ΨƻǇƭŜƛŘƛƴƎΩ ƛǎ ƎŜǾǊŀŀƎŘ ǿelke opleiding men heeft 
gevolgd of studerend voor is. Hierbij konden de volgende antwoorden 
gegeven worden: Opleiding tot Operational Auditor (RO), Opleiding tot IT 
Auditor (RE), Opleiding tot Register Accountant (RA), N.v.t/Wil ik niet 
aangeven, Anders, namelijk. Het was mogelijk meerdere antwoorden aan 
te vinken bij deze vraag. 
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4. Resultaten  
Voor het toetsen van de hypotheses uit hoofdstuk 2, heb ik in SPSS 
correlatie en regressie analyses uitgevoerd op de verzamelde gegevens. 
Hieronder zal ik per hypothese nagaan of deze hypothese door de 
analyses wordt ondersteund of wordt ontkracht. Naast het toetsen van 
de hypotheses heb ik ook enkele additionele analyses uitgevoerd, deze 
zijn opgenomen in de laatste paragraaf van dit hoofdstuk (4.4).  
 

4.1 Hypothese 1  

Hypothese 1 is gericht op de directe relatie tussen de Big Five 
persoonlijkheidskenmerken en de intrinsieke motivatie van internal 
auditors om cultuur, houding en gedrag te onderzoeken. In tabel 2 zijn de 
gemiddelden (M), standaarddeviaties (SD) en de correlaties van de 
onafhankelijke variabele (persoonlijkheidskenmerken) en afhankelijke 
variabelen (intrinsieke motivatie) weergegeven. De uitkomst van de 
regressieanalyse is in deze paragraaf weergegeven door de 
regressiecoëfficiënt όʲύ en daarvan het significantie niveau te 
rapporteren. 5Ŝ ʲ ƎŜŜŦǘ aan dat als de onafhankelijke variabele 
(persoonlijkheidskenmerk) met 1 punt stijgt de afhankelijke variabele 
(intrinsieke motivatie) ƳŜǘ мȄʲ ǎǘƛƧƎǘ.  
 
Uit tabel 2 en de uitgevoerde regressieanalyse is af te lezen dat in 
overeenstemming met de verwachtingen het positieve verband tussen 
openheid en intrinsieke motivatie significant is (̡  Ґ ΦопмΤ ǘ (125) = 3.522,  
p < .01), dit bevestigt Hypothese 1a. Daarentegen is Hypothese 1b niet 
bevestigd. Het verwachte negatieve verband bleek uit de analyse niet 
significant (̡  Ґ -.041; t (125) = -.336 ,  p > .05) te zijn, er is daarmee geen 
relatie aangetoond tussen consciëntieusheid en intrinsieke motivatie. 

Zoals te zien is in tabel 2, is er wel een significante positieve relatie 
aangetoond tussen extraversie en intrinsieke motivatie (̡  Ґ ΦнрлΤ ǘ (125) 
= 2.841,  p < .01) en altruïsme en intrinsieke motivatie (̡  Ґ ΦоомΤ ǘ (125) = 
2.762,  p < .01), Hypothese 1c en 1d zijn hiermee bevestigd. Tot slot is 
ook een significant negatief verband bewezen tussen neuroticisme en 
intrinsieke motivatie όʲ Ґ -.190; t (125) = -2.094 ,  p < .05)  en daarmee is 
ook Hypothese 1e bevestigd.  
 
 
Tabel 2 
Gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties van en tussen de onderzoekvariabelen 
(n=127) 

  M SD 1 2 3 4 5 6 

1. Openheid   3.82 .59 1      

2. Consciëntieusheid   4.06 .49 .20* 1     

3. Extraversie   3.62 .66 .29**  .02 1    

4. Altruïsme   3.91 .49 .17 .18* .10 1   

5. Neuroticisme   2.63 .65 -.19* -.20* -.19* -.17 1  

 6. Intrinsieke Motivatie   3.88 .67 .30**  -.03 .25**  .24**  -.18* 1 

** Correlatie is significant bij p <.01 * Correlatie is significant bij p <.05 

 
 
In onderstaand figuur (figuur 2) zijn voor Hypothese 1 de significante 
relaties opgenomen met de ƘƛŜǊōƛƧ ƘƻǊŜƴŘŜ ǊŜƎǊŜǎǎƛŜ ŎƻšŦŦƛŎƛšƴǘ όʲύ.  
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Figuur 2 
Bewezen verbanden Hypothese 1 
 
 
4.2 Hypothese 2  

Hypothese 2 is gericht op het modererende effect van de context van de 
IA afdeling op de relatie tussen de Big Five persoonlijkheidskenmerken en 
de intrinsieke motivatie van Internal Auditors om cultuur, houding en 
gedrag te onderzoeken. De context van de internal audit afdeling is 
gemeten aan de hand van 3 variabelen. De gedragenheid van hoofd 
internal audit (M: 3.67, SD: 1.26), de grootte van de internal audit 
afdeling (M: 39.1, SD: 91.9) en de mate van ervaring van autonomie (M: 
3.67, SD: 1.21). 
 

4.2.2  Gedragenheid hoofd IA 

Een eerste opvallende en positieve uitkomst is dat uit de analyse van de 
antwoorden op de vragenlijst blijkt dat er overwegend veel gedragenheid 
is door hoofden van internal audit afdelingen (van de respondenten) ten 
opzichte van het onderzoeken van cultuur, houding en gedrag in Internal 
Audits.  
 

Uit de moderatieanalyse komt een significant versterkend effect naar 
voren van de gedragenheid van hoofd internal audit op de relatie tussen 
extraversie en intrinsieke motivatie ̡  Ґ ΦмснΣ ǘόмноύ Ґ нΦооуΣ Ǉ ғ Φлр, 
hierdoor is Hypothese 2a deels bevestigd. Bij meer gedragenheid vanuit 
het hoofd internal audit wordt het verband tussen extraversie en 
intrinsieke motivatie versterkt.  
 
Voor de andere persoonlijkheidskenmerken is echter niet het verwachte 
modererende verband gevonden. Voor openheid, altruïsme en 
neuroticisme is geen significante moderatie gevonden van de 
gedragenheid van hoofd internal audit. Voor consciëntieusheid is het 
tegenovergestelde modererende verband gevonden dan werd verwacht. 
Ik verwachtte dat door meer gedragenheid van hoofd internal audit het 
negatieve verband tussen consciëntieusheid en intrinsieke motivatie 
verzwakt zou worden. Zoals bij hypothese 1 beschreven is er geen directe 
significante negatieve relatie gevonden tussen consciëntieusheid en 
intrinsieke motivatie. Daarentegen komt uit de moderatieanalyse naar 
voren dat bij meer gedragenheid van hoofd internal audit juist de 
negatieve relatie tussen consciëntieusheid en intrinsieke motivatie 
versterkt wordt ̡  Ґ -.197, t(123) = -2.176, p < .05.   
 

4.2.2  Grootte IA afdeling 
Geen van de verwachte modererende effecten van de grootte van de 
internal audit afdeling op de relatie tussen persoonlijkheidskenmerken 
en intrinsieke motivatie is bevestigd. Hiermee is Hypothese 2b 
verworpen.  
 

4.2.3  Mate van Autonomie 
Eveneens zijn ook de verwachte modererende effecten van de ervaring 
van autonomie op de relatie tussen persoonlijkheidskenmerken en 
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intrinsieke motivatie niet bevestigd in de moderatieanalyse. Ook 
hypothese 2c is hiermee verworpen.  
 
In onderstaand figuur (figuur 3) zijn voor Hypothese 2 de significant 
bevonden moderatieverbanden opgenomen met hierbij de bijbehorende 
regressie ŎƻšŦŦƛŎƛšƴǘ ǾŜǊƳŜƭŘ όʲύΦ  
 
 

 
Figuur 3  
Bewezen verbanden Hypothese 2 

 
 

4.3 Hypothese 3  

Om te kunnen spreken van een mediërend effect, zoals in hypothese 3 
voorspeld is, moet de onafhankelijke variabele 
(persoonlijkheidskenmerken) een verband hebben met de afhankelijke 
variabele (intrinsieke motivatie) en met de mediërende variabele 
(opleiding). Alleen als aan deze voorwaarden wordt voldaan kan een 
mediatie analyse uitgevoerd worden (Baron & Kenny, 1986). Door de 
uitkomsten van Hypothese 1 weten we al dat er tussen de 
persoonlijkheidskenmerken en intrinsieke motivatie een verband is 
aangetoond voor openheid, extraversie, altruïsme en neuroticisme. Uit 
de uitgevoerde analyse komt echter naar voren dat er geen significante 
relatie is tussen de type opleiding en intrinsieke motivatie. Om deze 
reden kan er geen sprake zijn van een mediërend verband en wordt 
Hypothese 3 verworpen.  
 
Het overzicht van alle bewezen hypotheses uit mijn onderzoeksmodel is 
samengevat in figuur 4 op de volgende pagina. De zwarte lijnen in dit 
figuur zijn de bewezen hypotheses. Hierbij zijn alleen de significante 
verbanden weergeven. 
 

4.4 Additionele analyses  

Aanvullend op de analyses voor het toetsen van de hypotheses, heb ik 
ook enkele andere verbanden getoetst. In deze paragraaf beschrijf ik 
welke significante verbanden ik heb gevonden in aanvulling op de 
hypotheses uit het conceptueel model.  Deze verbanden zijn visueel 
weergegeven met grijze lijnen in figuur 4.  
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4.4.1  Context IA afdeling en Intrinsieke motivatie  
Naast de moderatieverbanden zoals in hypothese 2 geformuleerd, heb ik 
ook de directe verbanden getoetst tussen de context van de internal 
audit afdeling en intrinsieke motivatie. Er blijkt een significante directe 
positieve relatie te zijn tussen mate van gedragenheid door hoofd 
internal audit en de mate van intrinsieke motivatie ̡  = .101, t(125) = 
2.174, p < .05. Daarnaast blijkt ook een significante directe positieve 
relatie tussen de mate van ervaren autonomie en de intrinsieke motivatie 
van internal auditors ̡  Ґ .125, t(124) = 2.574, p < .05. 
 

4.4.2  Persoonlijkheidskenmerken en Opleiding 
De analyse naar het verband tussen opleiding en de onafhankelijke 
variabelen (persoonlijkheidskenmerken) toont aan dat het 
persoonlijkheidskenmerk ΨextraversieΩ significant samenhangt met de 
opleidingskeuze (F(2, 90) = 3.347, p < 0.05), hierbij is zichtbaar dat 
auditors die meer extravert zijn doorgaans vaker voor de RO opleiding 
kiezen dan voor de andere type opleidingen (RE/RA).   
 

4.4.3  Verschil tussen mannen en vrouwen 
Als controle variabele heb ik getoetst of er een verschil zit tussen 
mannen en vrouwen in de score op de onderzoekvariabelen, hieruit komt 
naar voren dat vrouwen significant hoger scoren (F(1, 122) = 4.39, p < 
0.01) op intrinsieke motivatie dan mannen. Op de andere 
onderzoeksvariabelen scoren mannen en vrouwen niet significant 
verschillend van elkaar.  
 
Uit controle analyses op geslacht komt naar voren dat de gevonden 
directe relaties tussen persoonlijkheidskenmerken en intrinsieke 
motivatie (H1) niet significant anders zijn voor mannen en vrouwen.  Ook 
voor de gevonden directe verbanden beschreven onder 4.4.1. blijkt dat  

het geslacht de gevonden relaties tussen de contextvariabelen en 
intrinsieke motivatie niet beïnvloedt. 
 
 

 
 
 
Figuur 4 
Zwarte lijnen: Bewezen hypotheses uit het onderzoeksmodel (significante verbanden)  
Grijze lijnen: Significante verbanden additionele analyses 
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5. Discussie en Conclusie 
5.1 Discussie  

5.1.1  Welke persoonlijkheidskenmerken beïnvloeden de intrinsieke 
motivatie ?   
De eerste vraag die centraal stond in mijn onderzoek was of er een 
relatie bestaat tussen persoonlijkheidskenmerken en de intrinsieke 
motivatie van internal auditors om cultuur, houding en gedrag te 
onderzoeken.  
 
Zoals de resultaten in hoofdstuk 4 laten zien bestaat er inderdaad een 
positief verband tussen openheid, extraversie en altruïsme met 
intrinsieke motivatie. Dit is in lijn met eerdere onderzoeken waarin een 
verband is gevonden tussen openheid en intrinsieke motivatie om te 
studeren (Komarruja, Karau, & Schmeck, 2009; Clark & Schroth, 2010; 
Mammadov, Cross, & Ward, 2018; Major, Turner, & Fletcher, 2006). Mijn 
bevindingen tonen aan dat auditors die meer openstaan voor nieuwe 
ervaringen, ook eerder geneigd zijn nieuwe dingen te proberen zoals het 
onderzoeken van cultuur, houding en gedrag. Ook voor extraversie is de 
bevinding uit mijn onderzoek in lijn met eerdere studies naar het verband 
tussen extraversie en intrinsieke motivatie om te studeren (Clark & 
Schroth, 2010; Major, Turner, & Fletcher, 2006; de Feyter, Cears, Vigna, 
& Berings, 2012). Extraverte auditors zijn eerder enthousiast over het 
leren van nieuwe dingen en halen energie uit het menselijk contact dat 
nodig is bij het onderzoeken van cultuur, houding en gedrag. Tot slot is 
ook het gevonden positieve verband met altruïsme ondersteund door 
eerdere onderzoeken (Clark & Schroth, 2010; Komarruja, Karau, & 
Schmeck, 2009; de Feyter, Cears, Vigna, & Berings, 2012). Auditors die 
behulpzaam, aardig en empathisch zijn als persoon, zijn eerder 

geïnteresseerd in andere mensen en daarmee ook in cultuur, houding en 
gedrag.  
 
Het verwachte negatieve verband van neuroticisme op intrinsieke 
motivatie is eveneens bewezen in mijn onderzoek. In eerdere 
onderzoeken zijn zowel argumenten voor een positieve (de Feyter, Cears, 
Vigna, & Berings, 2012) als negatieve relatie (Komarraju & Karua, 2005) 
van neuroticisme met intrinsieke motivatie om te studeren, gevoerd. 
Deze argumenten zijn in hoofdstuk 2 beschreven. Voor internal auditors 
blijkt uit mijn onderzoek dat het argument geldt dat neuroticisme, 
waarschijnlijk onder andere door emotiepieken en angst om te falen, 
zorgt voor minder intrinsieke motivatie voor het onderzoeken van 
cultuur, houding en gedag.  
 
Tot slot heb ik de verwachte negatieve relatie tussen consciëntieusheid 
en intrinsieke motivatie niet aangetoond.  Een mogelijke verklaring 
hiervoor is de relatief lage CroƴōŀŎƘΩǎ !ƭǇƘŀ όлΦспύ ǾƻƻǊ ƘŜǘ ŎƻƴǎǘǊǳŎǘ 
consciëntieusheid. Hoe lager de Alpha hoe minder interne consistentie 
bestaat tussen de vragen die dit construct meten en hoe minder 
betrouwbaar de meetschaal is. Hierdoor is de kans ook kleiner dat het 
construct correleert met andere variabelen.  Daarnaast valt op dat, in 
vergelijking met de andere persoonlijkheidskenmerken, internal auditors 
gemiddeld het hoogst scoren op consciëntieusheid. Dit betekent dat het 
merendeel van de internal auditors hoog scoort op consciëntieusheid, 
waardoor er minder grote verschillen zijn tussen hogere en lagere scores 
op consciëntieusheid en er dus ook minder snel effecten worden 
gevonden.  
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Samengevat is mijn antwoord op centrale vraag 1: ja, 
persoonlijkheidskenmerken beïnvloeden de intrinsieke motivatie van 
internal auditors om cultuur, houding en gedrag te onderzoeken. Dit 
betekent dat deze intrinsieke motivatie deels voorspeld kan worden op 
basis van de persoonlijkheid van internal auditors.  
 
²ŀǘ ǾƻƻǊ άǘȅǇŜ auditorέ ƛǎ ƴǳ ƘŜǘ ƳŜŜǎǘ ƎŜƴŜƛƎŘ ƻƳ ƛƴǘǊƛƴǎƛŜƪ 
gemotiveerd te zijn om cultuur, houding en gedrag te onderzoeken? Dat 
is een auditor die open staat voor nieuwe ervaringen, energie haalt uit 
het gezelschap van andere mensen, extravert is, behulpzaam en aardig is 
tegenover andere mensen en emotioneel stabiel is.  
 
 
5.1.2  Modereert de context van de IA afdeling het verband tussen 
persoonlijkheid en de intrinsieke motivatie? 
De tweede centrale vraag van mijn onderzoek focust op, of de context 
van de internal audit afdeling de (bij centrale vraag 1 beschreven) relatie 
tussen persoonlijkheidskenmerken en intrinsieke motivatie voor het 
onderzoeken van cultuur houding en gedrag beïnvloedt.  
 
In overeenstemming met mijn verwachtingen toont mijn onderzoek aan 
dat het verband tussen extraversie en intrinsieke motivatie wordt 
versterkt bij een hoge gedragenheid van hoofd internal audit. Dit 
betekent dat voornamelijk voor extraverte internal auditors de 
gedragenheid van hoofd internal audit essentieel is voor de intrinsieke 
motivatie om cultuur, houding en gedrag mee te nemen in internal 
audits. Een mogelijke verklaring hiervoor is dat extraverte personen meer 
bezig zijn met hun omgeving dan introverte personen en dus ook de 
gedragenheid van hoofd internal audit zwaarder daardoor weegt voor 
extraverte auditors.  
 

Ik heb in mijn onderzoek geen van de andere verwachte 
moderatieverbanden van de context van de internal audit afdeling 
gevonden. Daarentegen is wel één moderatieverband gevonden dat 
strijdig is met mijn verwachtingen.  Voor consciëntieusheid is namelijk 
het tegenovergestelde modererende verband gevonden dan werd 
verwacht. Bij meer gedragenheid van hoofd internal audit wordt de 
negatieve relatie tussen consciëntieusheid en intrinsieke motivatie 
versterkt in plaats van verzwakt. Een mogelijke verklaring hiervoor is de 
ŜŜǊŘŜǊ ƎŜƴƻŜƳŘŜ ǊŜƭŀǘƛŜŦ ƭŀƎŜ /ǊƻƴōŀŎƘΩǎ !ƭpha van consciëntieusheid 
waardoor de meetschaal minder betrouwbaar is en daarmee ook de 
gevonden relaties minder betrouwbaar zijn.  
 
Samenvattend is mijn antwoord op centrale vraag 2: de context van de 
internal audit afdeling beïnvloedt de relatie tussen 
persoonlijkheidskenmerken en intrinsieke motivatie van internal auditors 
beperkt. Alleen voor extraverte auditors versterkt de gedragen van hoofd 
internal audit het verband tussen extraversie en intrinsieke motivatie. Dit 
betekent dat de gedragenheid van hoofd internal audit extra belangrijk is 
voor extraverte auditors.  
 
 
5.1.3  Medieert opleiding partieel het verband tussen persoonlijkheid 
en intrinsieke motivatie? 
Centrale vraag 3 richt zich op het wel of niet bestaan van een partieel 
mediërend verband van het type genoten opleiding (of studerend voor) 
in de relatie tussen persoonlijkheidskenmerken en de intrinsieke 
motivatie van internal auditors om cultuur, houding en gedrag te 
onderzoeken.  
 
In mijn verwachting ben ik uit gegaan van de veronderstelling dat internal 
auditors een opleiding hebben gekozen die past bij hun persoonlijkheid. 
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In eerder onderzoek is het verband tussen persoonlijkheidskenmerken en 
opleidingskeuze aangetoond (Humburg, 2017). Daarnaast heb ik 
meegewogen dat de type opleidingen verschillen in het aantal vakken 
over het omgaan met cultuur, houding en gedrag in audits. In 
tegenstelling tot deze verwachting is in mijn onderzoek de mediërende 
rol van de type opleiding niet aangetoond.  
 
Mijn antwoord op centrale vraag 3 is daarmee: nee, de opleidingskeuze 
medieert niet deels het verband tussen persoonlijkheid en intrinsieke 
motivatie. Het maakt in de relatie tussen persoonlijkheidskenmerken en 
de intrinsieke motivatie van internal auditors om cultuur, houding en 
gedrag te onderzoeken niet uit welke opleiding men volgt of heeft 
gevolgd.  
 
5.1.4  Wat valt verder nog op?  
Naast de drie centrale vragen heb ik, zoals in hoofdstuk 4 beschreven, 
ook enkele additionele verbanden onderzocht in mijn onderzoek.  
 
Ten eerste heb ik aangetoond dat hoe meer gedragenheid er is bij hoofd 
internal audit en hoe meer autonomie er ervaren wordt door auditors, 
een direct effect heeft op de hoogte van de intrinsieke motivatie van 
internal auditors om cultuur, houding en gedrag te onderzoeken. Dit 
betekent dat de hoogte van de gedragenheid van hoofd internal audit en 
de mate van autonomie belangrijk zijn in het bereiken/vergroten van 
intrinsieke motivatie.   
 
Daarnaast toont mijn onderzoek aan dat extrinsieke auditors eerder 
geneigd zijn voor de RO opleiding te kiezen dan voor de RA of RE 
opleiding. Dit betekent dat persoonlijkheid deels meespeelt in de 
opleidingskeuze van internal auditors.  
 

Tot slot blijkt dat vrouwen hoger scoren op intrinsieke motivatie voor het 
onderzoeken van cultuur, houding en gedrag dan mannen. Ik kan echter 
in mijn huidige onderzoek niet aantonen waar dit verschil door ontstaat, 
alle andere onderzoeksvariabelen hebben geen invloed op dit verschil 
tussen mannen en vrouwen. Een mogelijke verklaring zou kunnen zijn dat 
het onderzoeken van cultuur, houding en gedrag meer aansluit bij het 
interesse gebied van vrouwen dan van mannen en dat daardoor de 
intrinsieke motivatie hoger is.  
 

5.2 Beperkingen en aanbevelingen voor toekomstig 
onderzoek 

Hoewel mijn onderzoek nuttige nieuwe inzichten heeft opgeleverd in de 
samenhang tussen persoonlijkheid en intrinsieke motivatie van internal 
auditors om cultuur, houding en gedrag mee te nemen in audits, zijn er 
ook enkele beperkingen in dit onderzoek.  
 
Ten eerste kunnen er geen causale conclusies getrokken worden uit de 
resultaten van mijn onderzoek omdat er sprake is van een cross-
sectioneel onderzoek (dit is onderzoek wat is uitgevoerd op een moment 
in de tijd). Dit betekent dat intrinsieke motivatie beïnvloed kan worden 
door persoonlijkheidskenmerken maar het in theorie ook zou kunnen dat 
de persoonlijkheidskenmerken beïnvloed worden door intrinsieke 
motivatie. Echter is persoonlijkheid bekend als een stabiel construct wat 
bij volwassenen maar beperkt verandert in de loop van het leven (Cobb-
Clark & Schurer, 2012). Door middel van een longitudinaal 
vervolgonderzoek kunnen de richtingen van de gevonden verbanden in 
mijn onderzoek bevestigd worden.  
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Ten tweede  kan het type meetinstrument dat ik in mijn onderzoek 
gebruik, invloed hebben gehad op de relatie tussen de variabelen. Een 
ƻƴƭƛƴŜ ǾǊŀƎŜƴƭƛƧǎǘ Ǿŀƭǘ ƻƴŘŜǊ ŘŜ ƳŜŜǘƳŜǘƘƻŘŜ ΨȊŜƭŦǊŀǇǇƻǊǘŀƎŜΩ ǿŀǘ ŀƭǎ 
gevolg kan hebben dat er een kunstmatige covariantie ontstaat tussen 
variabelen (Podsakoff, MacKenzie, & Podskoff, 2003). Dit kan ontstaan 
ŘƻƻǊ ƘŜǘ ΨŎƻƴǎƛǎǘŜƴǘƛŜ ŜŦŦŜŎǘΩ (Salancik & Pfeffer, 1977). Dit effect houdt 
in dat mensen consistent willen blijven met wat zij eerder hebben gezegd 
of gedaan, wat ook kan optreden bij het invullen van een vragenlijst. 
Daarnaasǘ ƛǎ ŘŜ ƳŜŜǘƳŜǘƘƻŘŜ ΨȊŜƭŦǊŀǇǇƻǊǘŀƎŜΩ ƻƻƪ ƎŜǾƻŜƭƛƎ ǾƻƻǊ ƘŜǘ 
geven van sociaal wenselijke antwoorden, echter heb ik wel geprobeerd 
dit effect te verminderen door het onderzoek anoniem te maken en dit 
te benadrukken in de inleidende tekst van de vragenlijst.  
Het is mogelijk dat de samenstelling van de steekproef afwijkt van de 
populatie. Omdat ik geen gegevens heb van de totale populatie heb ik 
hierop geen vergelijkende analyses op kunnen verrichten. Gezien de 
kenmerken van de steekgroep (verhouding man / vrouw) lijkt dit mee te 
vallen. Een andere beperking in de steekproef is dat er wel veel 
respondenten van de dezelfde afdelingen komen waardoor 
groepseffecten de relaties tussen variabelen kunnen verstoren (deze 
ȊƻǊƎŜƴ ŀƭǎ ƘŜǘ ǿŀǊŜ ǾƻƻǊ ƘŜǘ ƻƴǘŜǊŜŎƘǘ ΨƻǇōƭŀȊŜƴΩ van de 
regressiecoëfficiënt όʲύ) .  
 
Daarnaast moet ik bij mijn onderzoek de kanttekening maken dat ik heb 
gekeken naar de intrinsieke motivatie van internal auditors om cultuur, 
houding en gedragsaspecten te onderzoeken maar dat dit nog niet direct 
betekent dat intrinsiek gemotiveerde auditors ook daadwerkelijk iets met 
deze motivatie doen en cultuur, houding en gedragsaspecten 
daadwerkelijk zullen meenemen in hun audits. Mijn advies voor vervolg 
onderzoek is dan ook om te kijken of intrinsiek gemotiveerde auditors 
ook daadwerkelijk vaker cultuur, houding en gedrag onderzoeken.   
 

Verder  is het waardevol om in vervolgonderzoek dieper in te gaan op de 
relatie tussen context van de internal audit afdeling en de intrinsieke 
motivatie van internal auditors om cultuur, houding en gedragsaspecten 
mee te nemen in audits. In het huidige onderzoek, zijn vanwege de 
omvang van dit onderzoek, maar drie contextvariabelen meegenomen. 
Het lijkt mij interessant om in vervolgonderzoeken te kijken wat de 
invloed is van andere contextvariabelen, zoals beschikking hebben over 
opleiding/trainingen, het type audits dat uitgevoerd wordt, werkdruk en 
gedragenheid binnen de organisatie. Voor twee van de drie context 
variabelen die ik in mijn onderzoek heb meegenomen is namelijk wel een 
significante directe relatie gevonden met intrinsieke motivatie. Dit geeft 
aan dat, ondanks dat er geen sprake is van een moderatie verband, er 
wel sprake is van een direct verband tussen de context van de afdeling 
en intrinsieke motivatie. Wanneer meer contextuele variabelen 
onderzocht worden, biedt dit het hoofd internal audit de mogelijkheid de 
afdeling zo in te richten dat deze optimaal de intrinsieke motivatie 
stimuleert.  
 
Tot slot kan ik het gevonden verschil tussen mannen en vrouwen in de 
score op intrinsieke motivatie met de variabelen uit mijn 
onderzoeksmodel niet verklaren. Het is interessant om in 
vervolgonderzoek te onderzoeken waarom vrouwen significant hoger 
scoren op intrinsieke motivatie dan mannen.  
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5.3 Praktische implicaties  

De bevindingen uit mijn onderzoek kunnen nuttige implicaties hebben 
voor de praktijk. Eerder heb ik beschreven dat ik met dit onderzoek graag 
inzicht wil bieden in hoe persoonlijkheidskenmerken en 
contextvariabelen de intrinsieke motivatie van internal auditors voor het 
onderzoeken van cultuur, houding en gedragsaspecten in audits kunnen 
beïnvloeden. Uit een zeer recent uitgevoerd onderzoek vanuit het 
Instituut van Internal Auditors Nederland (IIA) komt naar voren dat meer 
dan de helft van de internal audit afdelingen in de toekomst (veel) meer 
aandacht wil voor cultuur en gedragsaspecten (Bos, Scheffe, & van der 
Wijk, 2019). De uitkomsten van mijn onderzoek geven handvatten hoe in 
de praktijk ingespeeld kan worden op het verkrijgen van meer intrinsieke 
gemotiveerde internal auditors om cultuur, houding en gedragsaspecten 
te onderzoeken.  
 
Ten eerste kan bij de selectie van nieuwe internal auditors gelet worden 
op de persoonlijkheidskenmerken die een verband hebben met de mate 
van intrinsieke motivatie. Een internal auditor met een hoge score op 
openheid, extraversie en altruïsme en een lage score op neuroticisme zal 
eerder intrinsiek gemotiveerd zijn om cultuur houding en 
gedragsaspecten mee te nemen in zijn/haar audits. In de praktijk is het 
dan ook nuttig om in de selectieprocedures van internal audit afdelingen 
een persoonlijkheidstest af te nemen bij de sollicitanten en in de 
uitkomsten te kijken hoe gescoord wordt op deze 
persoonlijkheidskenmerken. Daarnaast is ook de bevinding dat vrouwen 
significant hoger scoren op intrinsieke motivatie dan mannen een 
interessant gegeven voor de selectie van nieuw personeel.  
 
Ook heeft mijn onderzoek aangetoond dat het voor extraverte auditors 
erg belangrijk is dat er gedragenheid is bij hoofd internal audit voor het 

meenemen van cultuur, houding en gedragsaspecten in audits. De 
intrinsieke motivatie van extraverte auditors wordt hoger door deze 
gedragenheid. Het is in de praktijk voor hoofden internal audit dus 
belangrijk bewust te zijn dat de uitstraling van deze gedragenheid dit 
effect heeft op extraverte auditors. Hiervoor is het dus ook relevant dat 
hoofden internal audit een beeld hebben bij de 
persoonlijkheidskenmerken van de Internal auditors. 
 
Tot slot heb ik met mijn onderzoek, aanvullend op de gestelde 
hypotheses, vastgesteld dat de gedragenheid van hoofd internal audit en 
de ervaring van autonomie direct van invloed is op de mate van 
intrinsieke motivatie van internal auditors. Dit geeft voor hoofd internal 
audit handvatten voor het creëren van een context die intrinsieke 
motivatie voor het onderzoeken van cultuur, houding en 
gedragsaspecten bevordert. Het is van belang dat hoofd internal audit 
gedragenheid uitstraalt en de auditors moeten autonomie ervaren om 
zoveel mogelijk de intrinsieke motivatie te stimuleren. Zoals in de vorige 
paragraaf is aangeven, kunnen, wanneer in vervolgonderzoeken meer 
context variabelen onderzocht worden, internal audit diensten nog meer 
mogelijkheden worden geboden om de internal audit afdeling zo in te 
richten dat deze optimaal de intrinsieke motivatie stimuleert. 
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5.4 Conclusie  

Mijn onderzoek biedt nieuwe inzichten in  hoe intrinsieke motivatie van 
internal auditors om cultuur, houding en gedrag te onderzoeken 
voorspeld kan worden en/of beïnvloed wordt door 
persoonlijkheidskenmerken en de context van de internal audit afdeling. 
De intrinsieke motivatie kan deels  voorspeld worden op basis van de 
persoonlijkheid van internal auditors.  Een auditor die open staat voor 
nieuwe ervaringen, extravert is, behulpzaam en aardig is tegenover 
andere mensen en emotioneel stabiel zal meer intrinsiek gemotiveerd 
zijn om cultuur, houding en gedragsaspecten te onderzoeken dan collega 
auditors met een ander persoonlijkheidsprofiel. Daarnaast blijkt ook het 
geslacht voorspellend te zijn voor de intrinsieke motivatie, vrouwelijke 
internal auditors zijn doorgaans meer geneigd om cultuur, houding en 
gedragsaspecten te onderzoeken. Tot slot blijkt de gedragenheid van 
hoofd internal audit en de ervaring van autonomie de mate van 
intrinsieke motivatie te beïnvloeden, hoe hoger deze zijn hoe meer 
intrinsieke motivatie bij de internal auditor.  
 
Deze bevindingen zijn van groot belang voor het internal audit vakgebied 
omdat hiermee aanknopingspunten gegeven worden aan de wens om in 
de toekomst meer aandacht aan cultuur, houding en gedrag te besteden 
in internal audits. Daarmee kan mijn onderzoek handvatten bieden voor 
hoofden internal audit zowel in het aannemen van nieuw personeel als 
het creëren van een geschikte context op de afdeling.  
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Bijlage 2: Overzicht vragenlijst  
Inleidende tekst 

Beste Internal Auditor, 
 
Dank u wel dat u deel wilt nemen aan mijn onderzoek!  
 
Het invullen van de vragenlijst zal ongeveer 10 minuten tijd in beslag 
nemen. Uw antwoorden worden volledig vertrouwelijk verwerkt en zijn 
niet naar u als persoon herleidbaar.  
 
Er zijn geen goede of foute antwoorden in deze vragenlijst, belangrijk is 
dat u de vragen eerlijk invult. Denk niet te lang na over uw antwoorden, 
vul het antwoord in dat als eerste in u opkomt bij het lezen van de 
vraag/stelling. 
  
Heeft u vragen over het onderzoek of wilt u graag op de hoogte 
gehouden worden van de uitkomsten? Neem dan gerust contact met mij 
op. 
 
Alvast bedankt voor uw tijd en moeite!  
 
Met vriendelijk groet, 
 
Zita Kemper 
zitakemper@hotmail.com 
06-29556415 (bereikbaar via telefoon, sms en WhatsApp) 
 
 

Tussenpagina: Context 
 
De komende vragen zijn bedoeld om een beeld te vormen bij de context 
van uw Internal Audit afdeling.  
 
Deze gegevens zijn voor mij van groot belang om goede analyses uit te 
kunnen voeren op de uitkomsten van deze vragenlijst. Mocht u het echt 
niet prettig vinden om een antwoord te geven op deze vragen, dan heeft 
u de mogelijkheid het antwoord "wil ik niet aangeven" te selecteren. 
 
   

 
 
 
 
 


