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Management Samenvatting
Aanleiding en Vraagstelling

Innovam is de opleider in de mobiliteitsbranche. Het bedrijf wil meer weten over de
strategische personeelsplanning. Dit helpt organisaties bij het maken van een vertaling van de
doelen van de organisatie naar de gevolgen voor het personeel. Daarbij helpt een strategische
personeelsplanning bij het opvolgen van de ontwikkelingen van het personeelsbestand om zo
te bepalen of interventies nodig zijn. Omdat (strategische) personeelsplanning gaat over de
inzetbaarheid van personeel is het van belang om vast te stellen welke factoren een bijdrage
leveren aan de duurzame inzetbaarheid van personeel in de mobiliteitsbranche. Het
uitgangspunt hierbij is om niet alleen nu, maar ook in de toekomst goed te kunnen blijven
functioneren.

Uit de wetenschappelijke literatuur blijkt dat zowel HR-praktijken (implementatie en
waargenomen effectiviteit), autonomie en leeftijd gerelateerd zijn aan de duurzame
inzetbaarheid van medewerkers. Tevens is de grootte van een organisatie hierbij van belang.
Om duurzame inzetbaarheid in kaart te brengen is gebruik gemaakt van de Duurzame
Inzetbaarheidsindex (D1X), met vier subcategorieén: gezondheid en energie, vakkennis en -
vaardigheden, motivatie en commitment en werk-privé balans. Dit resulteerde in de volgende
onderzoeksvraag: “Hangen de aanwezigheid en waargenomen effectiviteit, autonomie en
leeftijd van medewerkers positief samen met de gezondheid en energie, vakkennis en -
vaardigheden, motivatie en commitment en werk-privé balans van medewerkers in de

mobiliteitsbranche?”

Methode en Resultaten

Via sociale media, nieuwsbrieven en persoonlijke uitnodigingen werden mensen
benaderd om de vragenlijst in te vullen. Uiteindelijk hebben veertig mensen de vragenlijst
ingevuld. Na afloop van de vragenlijst kregen deelnemers direct inzicht in hun inzetbaarheid
en werden eventueel tipkaarten getoond bij onderdelen die verbeterd konden worden.

Uit de resultaten bleek dat de aanwezigheid van HR-praktijken en leeftijd geen
verband hadden met de gezondheid en energie, vakkennis en -vaardigheden, motivatie en
commitment en werk-privé balans. Bij de waargenomen effectiviteit van HR-praktijken werd
een positief verband met motivatie en commitment opgemerkt. Hoe effectiever werknemers
de HR-praktijken binnen de organisatie beschouwden, hoe hoger de motivatie en
commitment. Ook werd er tussen autonomie enerzijds en vakkennis en -vaardigheden,

motivatie en commitment en werk-privé balans anderzijds een positief verband gevonden.
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Hierbij was een hoge mate van autonomie gerelateerd aan beter bij het werk aansluitende
vakkennis en -vaardigheden, hogere motivatie en commitment en een betere balans tussen
werk en privé. Bij het bekijken van de interactie werd er geen verband gevonden met
bedrijfsgrootte. Bedrijfsgrootte was zelf wel positief gerelateerd aan de werk-privé balans.
Werknemers die werkzaam zijn bij een groter bedrijf lijken beter te kunnen balanceren tussen

werk en prive.

Conclusie en aanbeveling

De resultaten uit dit onderzoek benadrukken met name het belang van autonomie in de
werkcontext. Het stimuleren van de autonomie heeft gunstige gevolgen voor het stimuleren
van de duurzame inzetbaarheid. Tevens steunt dit onderzoek eerdere bevindingen waaruit
blijkt dat het belangrijk is om niet alleen naar aanwezige HR-praktijken te kijken, maar ook
naar in hoeverre deze als effectief worden beschouwd door medewerkers.

(Longitudinaal) vervolgonderzoek is nodig waarbij er onder andere gekeken wordt

naar causale verbanden en hoe de inzetbaarheid van 1 persoon verandert over de tijd.
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Abstract
Duurzame inzetbaarheid wordt steeds belangrijker voor organisaties. Uit de literatuur blijkt
dat zowel HR-praktijken (implementatie en waargenomen effectiviteit), autonomie en leeftijd
gerelateerd zijn aan de duurzame inzetbaarheid van medewerkers. In dit onderzoek wordt
tevens gekeken naar wat het modererende effect van bedrijfsgrootte is. Respondenten waren
werknemers in verschillende functies van bedrijven in de mobiliteitsbranche. Middels een
online vragenlijst werden de variabelen uitgevraagd. De resultaten toonden een significant
positief hoofdeffect van autonomie op vakkennis en -vaardigheden, motivatie en commitment
en werk-privé balans. Tevens werd er een significant positief hoofdeffect van waargenomen
effectiviteit van HR-maatregelen op motivatie en commitment, en van bedrijfsgrootte op
werk-privé balans gevonden. Met name de autonomie lijkt een belangrijke factor bij het
bepalen van de duurzame inzetbaarheid. (Longitudinaal) vervolgonderzoek is nodig om meer
verbanden te trekken en het wetenschappelijk debat omtrent duurzame inzetbaarheid te
verbreden.

Keywords: duurzame inzetbaarheid, HR-praktijken, autonomie, leeftijd, mobiliteit

De Nederlandse bevolking groeit. Waar er in 2016 nog 17 miljoen mensen werden geteld,
is de verwachting dat Nederland in 2050 een bevolkingstotaal van 19,5 miljoen zal hebben
(Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS), 2020). Naast dat de bevolking toeneemt, verandert
ook de samenstelling. Onze maatschappij vergrijst in hoog tempo. Mensen worden ouder en
dat heeft gevolgen voor de pensioenleeftijd. Om ons pensioenstelsel werkbaar te houden,
overdracht van kennis te stimuleren en onze productie op peil te houden, moet er langer
worden doorgewerkt (Schalk et al., 2010). Deze ontwikkeling vraagt om een kritische blik op
de personeelsplanning (van Vuuren, Caniéls, & Semeijn, 2011). Enerzijds hebben werkgevers
te maken met het op pijl houden van de inzetbaarheid van medewerkers. Anderzijds moeten
er wellicht aanpassingen worden gemaakt aan de belastbaarheid van het werk (Ybema,
Geuskens, & Oude Hengel, 2009). Om een goede aansluiting tussen de capaciteiten en
wensen van een werknemer en het vraag en aanbod in het werkveld te ondersteunen, is
duurzame inzetbaarheid van belang (Dorenbosch, Sanders, & Blonk, 2012).

Duurzame inzetbaarheid (DI) gaat over “de mogelijkheid en (de) bereidheid om huidig en
toekomstig werk op een goede manier voort te zetten” (van Vuuren, 2012). Steeds meer
bedrijven besteden aandacht aan dit onderwerp (Pfeffer, 2010). Van het bedenken van HR-
praktijken die zich focussen op de onderliggende aspecten van duurzame inzetbaarheid, tot de

daadwerkelijke implementatie in de praktijk (Semeijn, van Dam, van Vuuren, & van der



AUTONOMIE, HR-PRAKTIKEN, LEEFTIJD EN DUURZAME INZETBAARHEID 5

Heijden, 2015; van Harten, Knies, & Liesink, 2016; Veth, Emans, van der Heijden, Korzilius,
& de Lange, 2015).

Een vaak gebruikt onderscheid om duurzame inzetbaarheid te operationaliseren is die van
de Sociaal Economische Raad (2009): werkvermogen, employability en vitaliteit. Hoewel dit
een mogelijke benadering is, lijkt de bewerkstelliging van interventies in de praktijk volgens
onderzoeksinstituut TNO beter bereikt te worden wanneer er breder naar duurzame
inzetbaarheid wordt gekeken. Om die reden is in 2010 het Nationaal Inzetbaarheidsplan
(NIPlan) opgezet om een betere schakel tussen de wetenschap en de praktijk te leggen
(Blatter, Dorenbosch, & Keijzer, 2014). Hieruit is de Duurzame Inzetbaarheidsindex (D1X)
ontwikkeld (Koopmans & van der Klauw, 2019). In de DIX wordt duurzame inzetbaarheid in
vier kernconcepten samengevat: gezondheid en energie, vakkennis en -vaardigheden,
motivatie en commitment en de werk-privébalans (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000;
Dorenbosch et al., 2012).

In het eerste blok van de DIX wordt gezondheid en energie behandeld. De
Wereldgezondheidsorganisatie (WHO) definieert gezondheid als: “een toestand van volledig
lichamelijk, geestelijk en maatschappelijk welzijn en niet slechts de afwezigheid van ziekte of
andere lichamelijke gebreken.” (WHO, 1948). Een benadering waarbij de focus niet ligt op
gebrek, maar op algeheel welzijn. Een assumptie van dit perspectief is dat het mogelijk is om
te werken aan gezondheid en vitaliteit, mits werknemers geen klachten ervaren (Koopmans &
van der Klauw, 2019). De mentale en lichamelijke gezondheid van mensen maakt deel uit van
de duurzame inzetbaarheid (Niks, Sanders, van den Heuvel, & Venema, 2018). Zo blijkt uit
onderzoek dat klachten omtrent de gezondheid zorgen voor verslechterd functioneren, wat
neer kan komen op gemiddeld enkele uren per dag aan productiviteitsverlies (Lotters,
Meerding, & Burdorf, 2005). Ook resultaten uit de Nationale Enquéte
Arbeidsomstandigheden (NEA) laten een correlatie zien tussen de ervaren gezondheid en de
inzetbaarheid op lange termijn (Hooftman et al., 2018).

Het tweede blok van de DIX behandelt vakkennis en -vaardigheden. Het op peil houden
van kennis en vaardigheden is nodig om werknemers langdurig inzetbaar te houden. Een
goede person-job fit is hierbij belangrijk. Dit houdt in dat er een goede aansluiting is tussen de
eisen van het werk en de capaciteiten en wensen van de werknemer (Kristof, 1996). Als deze
aansluiting niet goed is, ontstaat er kwalificatieveroudering (Dorenbosch et al., 2012). Hierbij
sluiten de kwalificaties niet meer aan bij de eisen van het werk. Om dit te voorkomen is het
belangrijk om talenten en capaciteiten van medewerkers zo goed mogelijk te benutten. Door

werknemers te stimuleren om te blijven ontwikkelen en gerichte kennis en vaardigheden te
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onderhouden, kunnen zij op hun beurt beter inspelen op de toenemende veranderingen van de
toekomst.

Ook motivatie en commitment vormen een onderdeel van de inzetbaarheid van mensen.
Uit onderzoek blijkt dat het succes van een organisatie medebepaald wordt door de
betrokkenheid van werknemers (Bakker & Schaufeli, 2008; Jak & Evers, 2010). Daarnaast
bestaat er een positieve associatie tussen de mogelijkheid en bereidheid om langer door te
werken en de werktevredenheid (Brunetto, Teo, Shacklock, & Farr-Wharton, 2012; van
Zwieten, Ybema, & Geuskens, 2011). Het is van belang dat medewerkers intrinsiek
gemotiveerd blijven om het beste uit zichzelf en uit hun werk te willen halen. Wanneer de
wensen van de werknemer en het aanbod vanuit het werk niet goed matchen ontstaat er
motivatieveroudering, wat een negatief effect op de duurzame inzetbaarheid heeft
(Dorenbosch et al., 2012).

Het laatste kernblok is werk-privé balans. Werk en privé zijn tegenwoordig behoorlijk
verweven. Hierdoor lijkt de kans dat er een onbalans ontstaat tussen de tijd voor werk en de
tijd voor priveé steeds groter. Deze disbalans kan op termijn leiden tot ziekte en langdurige
burn-out (Allen et al., 2000). Ook toont onderzoek aan dat “de vervagende grenzen tussen
werk en privé de tijd voor rust en herstel verminderen” (Peeters, de Jonge, & Taris, 2013). Dit
komt de duurzame inzetbaarheid niet ten goede. Doordat werk en privé zo verweven zijn
wordt werk ook steeds plaats- en tijdonafhankelijk. Dit kan voordelen hebben, zoals betere
afstemming met het leven thuis, maar ook nadelen, zoals het gevoel te ervaren altijd online en
beschikbaar te moeten zijn (oftewel ‘technostress’) (Koopmans & de Korte, 2015; van Dam,
van den Eerenbeemt, Hermans, van Egmond, & van der Zwaan, 2018). Ook de financiéle
situatie en het verlenen van mantelzorg speelt een rol bij deze werk-privé balans (Koopmans
& van der Klauw, 2019).

Uit de literatuur komen meerdere factoren die tevens gerelateerd zijn aan de duurzame
inzetbaarheid van medewerkers. Twee van die factoren zijn de aanwezigheid en
waargenomen effectiviteit van HR-praktijken binnen een organisatie (Ybema, van Vuuren, &
van Dam, 2017. Hoewel er al veel onderzoek is gedaan naar de impact van werk- en
taakinvulling op duurzame inzetbaarheid (zie Parker, 2014) en de invloed van HR-praktijken
op werknemer- en organisatieprestatie (zie Guest & Conway, 2011), is er nog weinig
onderzoek gefocust op de daadwerkelijke aanwezigheid en waargenomen effectiviteit van
HR-praktijken op de duurzame inzetbaarheid. Onderzoek suggereert dat er een verband lijkt
te bestaan tussen de aanwezigheid en waargenomen effectiviteit van HR-praktijken en

duurzame inzetbaarheid (Ybema et al., 2017). Het aantal HR-praktijken lijkt positief
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geassocieerd met duurzame inzetbaarheid. Daarbij werd ook gevonden dat de waargenomen
effectiviteit van die HR-praktijken stijgt naarmate er meer HR-praktijken geimplementeerd
worden (Ybema et al., 2017). Wat betreft de aanwezigheid van HR-praktijken is bekend dat
bedrijven in de publieke sector meer HR-praktijken implementeren dan organisaties in de
private sector (Fleischmann, Koster, & Schippers, 2015; de Vries, Griindemann, & van
Vuuren, 2001). Dat is relevant gezien Innovam en de respondenten van dit onderzoek in de
private sector werken, wat dus van invloed kan zijn op de resultaten.

Hoewel er nog weinig bekend is over de directe relatie tussen de waargenomen
effectiviteit van HR-praktijken en duurzame inzetbaarheid, bevestigt eerder onderzoek dat het
belangrijk is om meer aandacht te besteden aan het daadwerkelijke gebruik in plaats van enkel
de aanwezigheid van dergelijke HR-praktijken (Gratton & Truss, 2003; Khilji & Wang, 2006;
Nishii, Lepak & Schneider, 2008; Ybema et al., 2017). Tevens kan het bijdragen aan het
rapport voor Innovam gezien de waargenomen effectiviteit van HR-praktijken een belangrijke
factor is bij een “business case voor het implementeren van HR-praktijken gericht op
duurzame inzetbaarheid” (Zwetsloot & Pot, 2004).

Een andere factor die gerelateerd is aan de duurzame inzetbaarheid van medewerkers
is autonomie. Onderzoek toont aan dat een hoge mate van autonomie indicatief is voor een
duurzame werknemersontwikkeling (Zhao, Li, & Gong, 2019). Als één van de factoren van
het Job Characteristics Model (JCM) is autonomie van invloed op de motivatie en het
daaropvolgende gedrag van medewerkers (Hackman & Oldham, 1975). Het verhoogt het
zelfvertrouwen om gestelde doelen te halen, de intrinsieke motivatie, toewijding aan de
organisatie, arbeidstevredenheid en prestatie. Daarnaast vermindert het verzuim, stress en
burn-out (Humphrey, Nahrgang, & Morgeson, 2007). Onderzoek heeft aangetoond dat
“zelfsturing werknemers ondersteunt in een duurzame fit tussen hun werk en hun behoeften
en capaciteiten” (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Aangezien duurzame inzetbaarheid ook
over een match tussen behoeften en capaciteiten gaat is een vergelijkbaar verband te
verwachten. Het is dus relevant om te onderzoeken of autonomie ook zijn weerslag heeft op
de gezondheid en energie, vakkennis en -vaardigheden, motivatie en commitment, en werk-
privé balans. In het bijzonder op de factor motivatie en commitment wordt een positief effect
verwacht van autonomie (Hackman & Oldham, 1975).

Naast HR-praktijken en autonomie speelt ook leeftijd een rol bij de duurzame
inzetbaarheid. Het is echter nog niet helemaal duidelijk wat die rol precies is. Onderzoek
suggereert dat de chronologische leeftijd slechts een beperkte invlioed heeft op de duurzame

inzetbaarheid (Le Blanc, van der Heijden, & van Vuuren, 2017). Ander onderzoek lijkt een
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sterkere negatieve relatie met duurzame inzetbaarheid aan te tonen (Andre, 2017). Wat wel
bekend is, is dat werknemers van verschillende leeftijden met dezelfde baan, significante
verschillen ervaren in behandeling en de kansen die ze op het werk krijgen (Kite, Stockdale,
Whitley, & Johnson, 2005). Dit heeft een negatieve invloed op de duurzame inzetbaarheid,
met name voor oudere werknemers (Cadiz, 2010; van Vuuren, Peeters, Diaz, & van Veen,
2020). Uit onderzoek blijkt tevens dat werkgevers en managers vaker een lagere waardering
hebben voor oudere in vergelijking tot jongere werknemers. Ook wordt er minder rekening
gehouden met de werksituatie van ouderen. Hierdoor kunnen oudere medewerkers minder
ondersteuning ervaren en krijgen ze minder kansen (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2008).
Dit onderzoek draagt bij aan de wetenschappelijke discussie omtrent het effect van leeftijd op
de duurzame inzetbaarheid. Het is voor Innovam relevant om te ontdekken of de gevonden
resultaten ook in de mobiliteitsbranche naar voren komen om zo de externe HR-middelen hier
beter op in te zetten. Een werkcontext waarbij rekening wordt gehouden met
leeftijdsverschillen kan de duurzame inzetbaarheid van medewerkers verbeteren (van Dam,
van Vuuren, & Kemps, 2017).

Naast de aanwezigheid en waargenomen effectiviteit van HR-praktijken, autonomie en
leeftijd wordt ook bedrijfsgrootte opgenomen in het onderzoeksmodel. Uit onderzoek is
gebleken dat er significante verschillen in uitkomstmaten als aanwezigheid en waargenomen
effectiviteit van HR-praktijken en de focus van een bedrijfscultuur zitten wanneer grote en
kleine bedrijven vergeleken worden (Ybema et al., 2017). Hierbij bleek onder andere dat een
bedrijfscultuur waar specifiek de gezondheid van medewerkers centraal staat, vaker voorkomt
bij kleinere dan bij grotere bedrijven. Tevens is het aantal aanwezige HR-maatregelen hoger
in grotere bedrijven vergeleken met kleinere bedrijven. De waargenomen effectiviteit van
HR-maatregelen lijkt echter hoger in kleinere bedrijven. Om deze verschillen beter in kaart te
brengen wordt bedrijfsgrootte als moderatie meegenomen in dit onderzoek. Dit is tevens van
toegevoegde waarde aangezien een groot gedeelte van organisatieonderzoek exclusief gericht
IS op grote organisaties. Een op maat gemaakte aanpak voor elk van die bedrijven ten aanzien
van duurzame inzetbaarheid lijkt wenselijk (Nielsen & Randall, 2013; van der Heijden, van
Vuuren, Kooij, & de Lange, 2015).

Het doel van het huidige onderzoek is om de relatie tussen HR-praktijken
(aanwezigheid en waargenomen effectiviteit), autonomie, en leeftijd op de duurzame
inzetbaarheid van medewerkers in de mobiliteitsbranche in kaart te brengen (zie figuur 1). De
hypothese is dat zowel de aanwezigheid als de waargenomen effectiviteit van HR-praktijken

positief gerelateerd zijn aan de duurzame inzetbaarheid. Tevens wordt bij deze variabelen een
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interactie-effect met bedrijfsgrootte verwacht (Ybema et al., 2017). Wat betreft autonomie is
de verwachting dat een hogere mate van autonomie positief samenhangt met de
uitkomstmaten voor duurzame inzetbaarheid (Zhao et al., 2019), in het bijzonder voor
motivatie en commitment (Hackman & Oldham, 1975). Ook wordt, op basis van voorgaand
onderzoek naar management autonomie en organisatiegrootte, een positief interactie-effect
met bedrijfsgrootte verwacht (Robey, Bakr, & Miller, 1977). Wat betreft leeftijd wordt een
negatieve associatie met duurzame inzetbaarheid verwacht (Van Vuuren et al., 2020).
Aanvullend wordt exploratief getoetst of deze relatie ook gemodereerd wordt door

bedrijfsgrootte.

Figuur 1

Conceptueel onderzoeksmodel

Bedrijfsgrootte

Autonomie E— —————»| Gezondheid en Energie
Aanwezigheid van _ Vakkennis en
HR-praktijken -vaardigheden

Waargenomen effectiviteit
HR-praktijken

\

Werk-privé balans

Leeftijd - | Motivatie en commitment
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Methode
Participanten

Een poweranalyse liet zien dat er minimaal 75 proefpersonen moesten deelnemen, om
met 95% zekerheid, met een alpha van .05 en een effect size van .15 (Hunt, 2015), de
nulhypothesen niet te verwerpen (G-power, http://www.gpower.hhu.de). Omdat dit aantal niet
gehaald werd is tevens een sensitiviteitsanalyse uitgevoerd om te onderzoeken of er tiberhaupt
verbanden gevonden konden worden. De resultaten hiervan staan in Bijlage 4.

Respondenten waren werknemers in verschillende functies van bedrijven in de
mobiliteitsbranche. Via de contacten van Innovam werden bedrijven benaderd om deel te
nemen aan het onderzoek. Ook werd het onderzoek gepromoot via nieuwsbrieven en sociale
media. In overleg met de organisatie werd tevens een incentive van 4x €25,- aan
cadeaubonnen toegevoegd. Uiteindelijk hebben veertig mensen de vragenlijst ingevuld.
Hiervan waren er 17 vrouw en 23 man. De leeftijd van de deelnemers varieerden van 24 tot
62 jaar (M =46, SD = 9.53). Er waren drie deelnemers met een VMBO/MBO-1 diploma, tien
met een HAVO/VWO/MBO 2-4 diploma, twintig met een HBO- of WO-bachelor en zeven
die een HBO/WO-master of postdoc hebben behaald. Wat betreft de bedrijfsgrootte werkten
er 14 deelnemers voor een klein/middelgroot bedrijf (< 50 medewerkers) en 26 deelnemers
voor een groot bedrijf (> 50 medewerkers).

Materialen

Via het JOHAN-portaal moesten deelnemers een online vragenlijst invullen. In deze
vragenlijst werden zowel de onafhankelijke als de afhankelijke variabelen uitgevraagd.

Autonomie. Autonomie werd gemeten met twee items uit de ‘Job Diagnostic Survey’
(JDS) (Hackman & Oldham, 1974) en één item uit de gereviseerde JDS (ldaszak & Drasgow,
1987). De items meten hoeveel zelfstandigheid werknemers op hun werk ervaren (Zhao et al.,
2019). Een voorbeeldvraag was: ‘Mijn baan biedt mij de mogelijkheid om zelf te bepalen hoe
ik mijn werk uitvoer’. Er werd geantwoord op een 7-puntsschaal die liep van sterk mee
oneens (1) tot sterk mee eens (7). Cronbach’s Alpha was 0.86.

Aanwezigheid van HR-praktijken. Om de aanwezigheid van HR-praktijken te meten
werd deelnemers gevraagd om van 23 voorbeelden aan te geven of deze zichtbaar waren
binnen de organisatie (ja of nee). Het aantal aangegeven HR-praktijken werd gebruikt als

maatstaf voor de implementatie van HR-praktijken in de organisatie. De uiteindelijke schaal

! De voorbeelden zijn in te vinden in Bijlage 1
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had een goede betrouwbaarheid (KR20 =.81) (Ybema et al., 2017). Omdat de voorbeelden
voor iedere organisatie verschilden, kon hier geen Cronbach’s Alpha worden berekend.

Waargenomen effectiviteit van HR-praktijken. Om de waargenomen effectiviteit
van HR-praktijken te meten werden na de HR-praktijk voorbeelden drie vragen gesteld
omtrent de effectiviteit (Ybema et al., 2017; ESENER, 2009). Een voorbeeld van een vraag
was: ‘Denk je dat de HR-praktijken binnen jouw organisatie effectief zijn in het verbeteren
van de gezondheid van werknemers?’. Er werd geantwoord op een 5-puntsschaal van
helemaal niet (1) tot in sterke maten (5). Cronbach’s Alpha was .81.

Leeftijd. Leeftijd werd in jaren uitgevraagd als onderdeel van de demografische
gegevens.

Duurzame inzetbaarheid. Duurzame inzetbaarheid werd gemeten met behulp van de
Duurzame InzetbaarheidsindeX (DIX) (Koopmans & van der Klauw, 2019). Hiermee werden
de 4 onderliggende constructen uit het NIPlan gemeten: gezondheid en energie (« = .90),
vakkennis en -vaardigheden (« = .64), motivatie en commitment (« = .95), en werk-privé
balans (« = .39). Omdat de alpha van de werk-privé balans schaal erg laag was, is tevens
gekeken of er schaalverbetering plaatsvond wanneer een item verwijderd werd. Hoewel de
schaal verbeterde, was deze nog steeds niet betrouwbaar (« = .62) (Cohen, 1988). Daarom is
gekozen om alsnog de originele schaal te gebruiken?.

Onderwerpen waar de items van de gezondheid en energie schaal zich op richten
waren: algemene gezondheid, Body Mass Index (BMI), lichamelijk functioneren en
psychische vermoeidheid door het werk. Een voorbeeldvraag was: ‘Geef aan hoe goed het
gaat met uw gezondheid’. Onderwerpen bij vakkennis en -vaardigheden waren: juiste kennis
en vaardigheden voor het werk, benutting talenten en capaciteiten en proactief leren. Een
voorbeeldstelling was: ‘Ik heb de juiste kennis en vaardigheden voor het uitoefenen van mijn
functie’. Onderwerpen bij motivatie en commitment waren: motivatie in het werk,
betrokkenheid bij de organisatie en algehele werktevredenheid. Een voorbeeldstelling was:
‘Ik vind het werk wat ik doe nuttig’. Onderwerpen bij werk-privé balans waren: combineren
werk-privé, werk-thuis interferentie, thuis-werk interferentie, financiéle situatie en
mantelzorg. Een voorbeeldvraag was: ‘Hoe is op dit moment de financiéle situatie van uw

huishouden’. Antwoordschalen op de vier thema’s varieerden van helemaal mee oneens (1)

2 Gezien de lage steekproefgrootte (N = 40) moeten de resultaten van de betrouwbaarheidsanalyse met
voorzichtigheid geinterpreteerd worden.
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tot helemaal eens (10), nooit (1) tot elke dag/heel vaak (10) en antwoordmogelijkheden (ja,
nee, en weet niet).

De DIX is gekoppeld aan het ‘JOHAN’ portaal. Een groot voordeel hiervan is dat dit
het mogelijk maakte om direct resultaten te tonen aan participanten. Deze resultaten werden
per onderwerp teruggekoppeld in stoplichtwaarden (rood, oranje, geel of groen). Ook kregen
participanten gepersonaliseerde tipkaarten, waarmee ze het desbetreffende onderwerp waar
laag op gescoord werd meteen konden aanpakken. VVoorbeelden van tipkaarten waren: burn-
out voorkomen, betere focus en gezond werken.

Procedure

Voordat de vragenlijst kon starten werd deelnemers gevraagd om eenmalig een
account aan te maken. Het account moest vervolgens geverifieerd worden middels een SMS-
code. Dit was een verplichting vanuit het JOHAN-portaal om dataveiligheid te waarborgen.
Met het account werden deelnemers in staat gesteld om op een later tijdstip nogmaals de
resultaten van de DIX terug te lezen. Na het invullen van de DIX werden de tipkaarten
weergegeven. Deze tipkaarten konden ook later in worden gezien door in te loggen op het
JOHAN-portaal met de desbetreffende inlogcodes.

De vragenlijst bestond uit vier blokken. In het eerste blok werd informatie over het
onderzoek en de toestemmingsverklaring getoond. Bij acceptatie verklaarden de deelnemers
vrijwillig mee te doen aan het onderzoek. In het tweede blok werden de vragen omtrent de
HR-praktijken (aanwezigheid en waargenomen effectiviteit), autonomie en bedrijfsgrootte
gesteld. In het derde blok werd de DIX afgenomen. Het laatste blok vroeg nog enkele
demografische gegevens uit, waaronder leeftijd. Hoewel het gebruikelijk is de demografische
gegevens aan het begin van het onderzoek uit te vragen, bleek dit in afstemming met het
JOHAN-portaal software-technisch niet mogelijk. Na het afronden van het onderzoek kregen
respondenten de mogelijkheid om vragen te stellen en hun e-mailadres achter te laten voor de
loting. Het invullen van de vragenlijst duurde ongeveer twintig minuten.

Data-analyse

Na het sluiten van de vragenlijst werd de data geéxporteerd naar SPSS27 om deze te
analyseren. Voordat de analyse kon worden gestart zijn er totaalscores gemaakt door de
itemscores van afzonderlijk HR-praktijken, waargenomen effectiviteit, autonomie,
gezondheid en energie, vakkennis- en vaardigheden, werk-privé balans en motivatie en
commitment bij elkaar op te tellen. Daarna zijn de totaalscores voor de onafhankelijke
variabelen gestandaardiseerd. Tevens is er gekeken of er significante uitschieters waren in de

data middels boxploten, maar dat bleek niet het geval. Bij het uitvoeren van de analyse zijn de



AUTONOMIE, HR-PRAKTIKEN, LEEFTIJD EN DUURZAME INZETBAARHEID 13

onderliggende assumpties van een regressieanalyse (lineariteit, normaliteit,
homoskedasticiteit en multicollineariteit) getest en zijn eventuele schendingen bij de
desbetreffende analyse gerapporteerd (Field, 2013).

Vervolgens werden 4 hiérarchische regressieanalyses uitgevoerd met respectievelijk
gezondheid en energie, vakkennis en -vaardigheden, motivatie en commitment en werk-privé
balans als afhankelijke variabele. Als onafhankelijke variabelen werden autonomie, de
aanwezigheid en waargenomen effectiviteit van HR-praktijken en leeftijd in de eerste stap
toegevoegd. In de tweede stap werd de moderatie bedrijfsgrootte en bijoehorende
interactietermen toegevoegd.

Omdat er in de praktijk vaak gesproken wordt over duurzame inzetbaarheid als één
construct?, is er tevens een factoranalyse uitgevoerd om te bekijken of de vier afhankelijke
variabelen hoog laden op hetzelfde construct. De resultaten hiervan staan in Bijlage 3. Zoals
verwacht laden de vier afhankelijke variabelen niet hoog op één factor. Er kan dus worden
geconcludeerd dat duurzame inzetbaarheid waarschijnlijk uit meerdere verschillende
onderdelen bestaat.

3 In Bijlage 3 staat een extra regressieanalyse met de totaalscores van de 4 afhankelijke variabelen opgeteld en
als nieuwe afhankelijke variabele gebruikt.
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Resultaten
Allereerst werden de beschrijvende statistiek en correlaties opgevraagd. Zie Tabel 1 voor een
overzicht. Hieruit blijkt dat gezondheid en energie, vakkennis en -vaardigheden, motivatie en
commitment en werk-privé balans positief significant correleren met autonomie. Tevens
correleert de aanwezigheid van HR-praktijken positief significant met gezondheid en energie
en motivatie en commitment. De waargenomen effectiviteit van HR-praktijken correleert

positief significant met motivatie en commitment.

Tabel 1

Gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties van de onderzochte variabelen

Variabele M SD 1 2 3 4 5 5A 5B 5C

sD

1. Autonomie 17.60 3.10 -
2. Aanwezigheid HR-praktijken 13.83 4.13 52*x* -

3. Waargenomen effectiviteit 10.30 2.21 -.04 .08 -
4. Leeftijd 45.55 953 -13 .06 -.03 -
5. Duurzame Inzetbaarheid 24135 2898 .61 S1** 37* 01 -
5A. Gezondheid en energie 106.20 20.41 .37* A3** 28 .00 .86** -
5B. Vakkennis en -vaardigheden ~ 46.73 488  .40* .27 .18 .03  41** 05 -
5C. Motivatie en commitment 60.60 11.62 .53** .33*  42** 00 .66** .24 A9%* -
5D. Werk-privé balans 27.82 4.32 A45*%* 20 -.20 -.00 .42*%* 35* .05 .04

Noot. N = 40; *p < .05, ** p < .01, (tweezijdig)

Analyse 1: Gezondheid en Energie
Zie Tabel 2 voor een overzicht van de toetsingswaarden.
In het totale model werd 37% van de variantie van gezondheid en energie verklaard door de
gekozen predictoren.

Hoewel model 1 een significante proportie van de variantie verklaarde (F(4,35) =
3.49, p =.017), werd er geen hoofdeffect gevonden voor autonomie, aanwezigheid van HR-
praktijken en leeftijd. Bij de variabele waargenomen effectiviteit was er een marginaal
significant verband te zien (p = .075).

Model 2 verklaarde een niet significante proportie van de variantie. Tevens werden er
bij het bekijken van de interactie met bedrijfsgrootte geen significante interactie-effecten

gevonden.
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Tabel 2

15

Samenvatting van hiérarchische regressieanalyse voor variabelen die gezondheid en energie

voorspellen
Variabele B SE B t R R? AR?
Stap 1 53 29 29*
Autonomie 483 288 .24 1.38
Aanwezigheid HR-praktijken 582 350 .29 1.67
Waargenomen effectiviteit HR-praktijken 541 349 27 1.84
Leeftijd 47 294 .02 .16
Stap 2 61 37* .09
Bedrijfsgrootte -1.78 369 -09 -49
Bedrijfsgrootte x autonomie 311 368 .16 .85
Bedrijfsgrootte x aanwezigheid HR -99 369 -05 -27
Bedrijfsgrootte x waargenomen effectiviteit .43 3.89 .02 A1
Bedrijfsgrootte x leeftijd -456 323 -25 -141

Noot. N = 40; *p < .05, ** p < 0.01, ***p < .001

Analyse 2: Vakkennis en -vaardigheden

Zie Tabel 3 voor een overzicht van de toetsingswaarden.

In het totale model werd 25% van de variantie van vakkennis en -vaardigheden verklaard door

de gekozen predictoren.

Model 1 verklaarde marginaal significant de proportie van de variantie (F(4,35) =

2.24, p = .085). De variabelen aanwezigheid van HR-praktijken, waargenomen effectiviteit

van HR-praktijken en leeftijd waren geen significante voorspellers voor vakkennis en -

vaardigheden. Bij de variabele autonomie was er een significant positief verband te zien (p =

.039). Een hoge score op autonomie is gerelateerd aan een hoge score op vakkennis en -

vaardigheden.

Model 2 verklaarde een niet significante proportie van de variantie. Tevens werden er

bij het bekijken van de interactie met bedrijfsgrootte geen significante interactie-effecten

gevonden.
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Tabel 3
Samenvatting van hiérarchische regressieanalyse voor variabelen die vakkennis en -

vaardigheden voorspellen

Variabele B SE B t R R? AR?
Stap 1 45 .20 .20
Autonomie 1.89 .88 .39 2.14*
Aanwezigheid HR-praktijken .25 .88 .05 .28
Waargenomen effectiviteit HR-praktijken .93 74 19 1.25
Leeftijd 40 75 .08 53
Stap 2 .50 25 .04
Bedrijfsgrootte -32 97 -07 -33
Bedrijfsgrootte x autonomie -18 .96 -04 -18
Bedrijfsgrootte x aanwezigheid HR -47 97 -10  -49
Bedrijfsgrootte x waargenomen effect -92 102 -17 -91
Bedrijfsgrootte x leeftijd -32 85 -07  -38

Noot. N = 40; *p < .05, ** p < .01, ***p < .001

Analyse 3: Motivatie en Commitment
Zie Tabel 4 voor een overzicht van de toetsingswaarden.
In het totale model werd 56% van de variantie van motivatie en commitment verklaard door
de gekozen predictoren.

Model 1 verklaarde een significante proportie van de variantie (F(4,35) = 8.35, p <
.001). De variabelen aanwezigheid van HR-praktijken en leeftijd waren geen significante
voorspellers voor motivatie en commitment. De waargenomen effectiviteit van HR-praktijken
had een significant positief verband met de motivatie en commitment (p <.001). Hoe hoger
werknemers de effectiviteit van HR-praktijken ervaarden, hoe hoger de score op motivatie en
commitment. Ook de variabele autonomie was positief significant (p <.001). Een hoge score
op autonomie is gerelateerd aan een hoge score op motivatie en commitment.

Model 2 verklaarde een niet significante proportie van de variantie. Tevens werden er
bij het bekijken van de interactie met bedrijfsgrootte geen significante interactie-effecten

gevonden.
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Tabel 4
Samenvatting van hiérarchische regressieanalyse voor variabelen die motivatie en
commitment voorspellen
Variabele B SE B t R R? AR?
Stap 1 .70 49 AQFx*
Autonomie 6.58 167 .57 3.90***
Aanwezigheid HR-praktijken -14 168 -01 -.08
Waargenomen effectiviteit HR-praktijken 5.23 142 .45 3.69***
Leeftijd 1.04 144 .09 12
Stap 2 75 56*** 07
Bedrijfsgrootte -252 176 -22 -143
Bedrijfsgrootte x autonomie .38 175 .03 22
Bedrijfsgrootte x aanwezigheid HR .04 176 .00 .02
Bedrijfsgrootte x waargenomen effect 252 185 .19 1.36
Bedrijfsgrootte x leeftijd 251 154 24 1.63

Noot. N = 40; *p < .05, ** p < .01, ***p < .001

Analyse 4: Werk-Privé Balans

Zie Tabel 5 voor een overzicht van de toetsingswaarden.

In het totale model werd 46% van de variantie van werk-privé balans verklaard door de

gekozen predictoren.

Model 1 verklaarde een significante proportie van de variantie (F(4,35) = 2.75, p =

.040.) De variabelen aanwezigheid van HR-praktijken, waargenomen effectiviteit van HR-

praktijken en leeftijd waren geen significante voorspellers voor werk-privé balans. Bij de

variabele autonomie was er een positief significant verband te zien (p = .012). Een hoge score

op autonomie is gerelateerd aan een hoge score op werk-privé balans.

Model 2 verklaarde een niet significante proportie van de variantie. Tevens werden er

bij het bekijken van de interactie met bedrijfsgrootte geen significante interactie-effecten

gevonden. Opvallend is wel dat er een positief hoofdeffect van bedrijfsgrootte werd gevonden

(p = .015). Hoe groter het bedrijf, hoe hoger de score op werk-privé balans.
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Tabel 5

Samenvatting van hiérarchische regressieanalyse voor variabelen die werk-privé balans

18

voorspellen
Variabele B SE B t R R? AR?
Stap 1 49 24 24*
Autonomie 203 .77 A7 2.65*
Aanwezigheid HR-praktijken -17 .76 -04 -22
Waargenomen effectiviteit HR-praktijken -.77 .64 -18  -1.20
Leeftijd 23 .65 .05 .36
Stap 2 .67 A46* 22
Bedrijfsgrootte 187 .73 43 2.57*
Bedrijfsgrootte x autonomie -21 .73 -05  -.29
Bedrijfsgrootte x aanwezigheid HR 115 .73 .26 1.57
Bedrijfsgrootte x waargenomen effect -68 .77 -14 -89
Bedrijfsgrootte x leeftijd -22 .64 -06 -.35

Noot. N = 40; *p < .05, ** p < .01, ***p < .001
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Discussie

Het doel van dit onderzoek was om uit te zoeken of de aanwezigheid en waargenomen
effectiviteit van HR-praktijken, autonomie en leeftijd samenhangen met de duurzame
inzetbaarheid van medewerkers in de mobiliteitsbranche. Hierbij werd duurzame
inzetbaarheid in vier onderwerpen onderverdeeld: gezondheid en energie, vakkennis en -
vaardigheden, motivatie en commitment en werk-privé balans. Ook is gekeken welke rol
bedrijfsgrootte heeft bij bovenstaande verbanden.

Dit onderzoek liet geen verband zien tussen de aanwezigheid van HR-praktijken en de
vier onderdelen van duurzame inzetbaarheid. Het aantal HR-praktijken van een bedrijf is niet
indicatief voor een verandering van de gezondheid en energie, vakkennis en -vaardigheden,
motivatie en commitment en werk-privé balans van medewerkers. Om deze onderwerpen te
verbeteren is het voor bedrijven niet essentieel om een groot aantal HR-praktijken
geimplementeerd te hebben. Dit is in tegenstelling tot eerder exploratief onderzoek waar de
aanwezigheid van HR-praktijken positief gerelateerd leek aan duurzame inzetbaarheid
(Ybema et al., 2017). Een verklaring voor het feit dat bovenstaand verband in dit onderzoek
niet is gevonden kan zijn dat het concept duurzame inzetbaarheid in voorgaand onderzoek
anders geoperationaliseerd is. Ybema en collega’s (2017) hebben gebruik gemaakt van de
oudere operationalisatie van duurzame inzetbaarheid met employability, werkvermogen en
vitaliteit. Employability gaat over “het vermogen om verschillende activiteiten en functies, nu
en in de toekomst, zowel binnen als buiten het bedrijf of de sector, uit te kunnen voeren” (van
der Heijden, 2011). Werkvermogen gaat over “het fysieke, psychologische en sociale niveau
waarop iemand kan functioneren” (Ilmarinen, Tuomi, & Seitsamo, 2005). Vitaliteit gaat over
“energie, weerbaarheid, en doorzettingsvermogen” (Schaufeli & Bakker, 2007).

Een andere verklaring kan zijn dat niet alle werknemers op de hoogte waren van de
HR-praktijken binnen hun organisatie. Doordat het onderzoek alleen bij werknemers, en niet
bij werkgevers of HR-managers is afgenomen, is niet te controleren of de variabele echt de
aanwezigheid, dan wel de waargenomen aanwezigheid van HR-praktijken meet. Eerdere
studies benadrukken het belang van onderzoek waarbij beter gekeken wordt naar het
daadwerkelijke gebruik van HR-praktijken (Veth et al., 2015). Vervolgonderzoek waarbij
zowel werknemers als werkgevers of HR-managers worden meegenomen in de steekproef
kan kijken naar discrepanties in de (daadwerkelijke) aanwezigheid van HR-praktijken en deze
in relatie zetten tot duurzame inzetbaarheid.

Bij de waargenomen effectiviteit van HR-praktijken werd een positief verband met

motivatie en commitment opgemerkt. Hoe effectiever werknemers de HR-praktijken binnen
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de organisatie beschouwden, hoe hoger de motivatie en commitment. Om de motivatie van
werknemers te versterken is het van belang om te achterhalen of de HR-praktijken ook
daadwerkelijk door werknemers als effectief worden beschouwd. Dit wordt bevestigd in
eerder onderzoek naar werknemer participatie en werkvoldoening, commitment van
werknemers en arbeidsinspanning (Scott-Ladd, Travaglione, & Marshall, 2006). Naast dit
verband met motivatie en commitment werd er ook een zwak verband met betrekking tot
gezondheid en energie ontdekt. Een hoge waargenomen effectiviteit van de HR-praktijken
lijkt dus tot op zekere hoogte ook zijn weerslag te kunnen hebben op de gezondheid en
energie van werknemers. Hoewel dit onderzoek de verwachting van een positief verband
gedeeltelijk bevestigt, werd er geen verband gevonden tussen de waargenomen effectiviteit
van HR-praktijken en vakkennis en -vaardigheden en werk-privé balans. In hoeverre
werknemers de HR-praktijken als effectief beschouwen is dus niet indicatief voor verbeterde
vakkennis en -vaardigheden of een betere balans tussen werk en privé. Dit is in tegenstelling
tot eerder onderzoek van Ybema en collega’s (2017) waar de waargenomen effectiviteit
positief gerelateerd lijkt aan de uitkomstmaten van duurzame inzetbaarheid. Echter, zoals
eerder benoemd, is duurzame inzetbaarheid daar anders geoperationaliseerd. Het is van
belang dat het wetenschappelijk debat zich meer buigt over wat duurzame inzetbaarheid
precies is en hoe dat het beste geoperationaliseerd kan worden.

Een andere verklaring voor het feit dat de effectiviteit wel een verband heeft met
motivatie en commitment (en gedeeltelijk) met gezondheid en energie en niet met vakkennis
en -vaardigheden en werk-privé balans kan zijn dat de HR-praktijken die gekozen waren in de
schaal voor de aanwezigheid van HR-praktijken zich vooral focusten op het promoten van
gezond gedrag en het stimuleren van motivatie (Ybema et al., 2017). Doordat participanten
met deze voorbeelden in gedachten, vervolgens de vragen over effectiviteit beoordeelden, kan
hun aandacht daarvoor juist toegenomen zijn. Meervoudig onderzoek onderschrijft deze
response order bias (Israel & Taylor, 1990). Vervolgonderzoek zou ofwel de aanwezige HR-
praktijken kunnen diversifiéren, ofwel de volgorde van de vragen kunnen veranderen.

Doordat de aanwezigheid en waargenomen effectiviteit van HR-praktijken andere
uitkomsten hadden, steunt dit onderzoek tevens het belang van onderscheid bij deze factoren
(Nishii et al., 2008; Ybema et al., 2017). Specifiek is hierbij van belang dat het hebben van
HR-praktijken niet indicatief is voor een verbetering van de onderdelen van de duurzame
inzetbaarheid. Het monitoren van hoe werknemers denken over de HR-maatregelen is wel

belangrijk bij het verbeteren van de duurzame inzetbaarheid.
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Uit verdere resultaten bleek dat autonomie een positief voorspellende waarde had voor
vakkennis en -vaardigheden, motivatie en commitment en de werk-privé balans. Hierbij was
een hoge mate van autonomie gerelateerd aan beter bij het werk aansluitende vakkennis en -
vaardigheden, hogere motivatie en commitment en een betere balans tussen werk en prive.
Voor gezondheid en energie werd geen verband gevonden. Meer autonomie was niet
indicatief voor de gezondheid en energie van medewerkers. De drie gevonden verbanden zijn
in lijn met eerder onderzoek en het Job Characteristics Model, waarbij een hoge mate van
autonomie positieve bijdrage levert aan werkgerelateerde uitkomstmaten als werkmotivatie,
groeivoldoening, werkvoldoening en werkeffectiviteit (Hackman & Oldham, 1975). Een
verklaring voor het feit dat de uitkomst niet voor gezondheid en energie werd gevonden kan
gerelateerd zijn aan het feit dat de respondenten weinig tot geen fysiek werk uitvoerden.
Onderzoek heeft aangetoond dat dit een zeer bepalende factor is voor gezondheidsklachten
(Bossink & Wognum, 2012). In vervolgonderzoek wordt aangeraden om ook te Kijken naar de
specifieke functie en bijbehorende (fysieke) taken die een respondent vervult, los van enkel de
fysieke klachten.

De resultaten wat betreft leeftijd lijken geen verband met duurzame inzetbaarheid te
suggereren. Waar er in de literatuur tegenstrijdige resultaten aan bod komen, steunt dit
onderzoek de aanname dat leeftijd slechts een beperkte tot geen invlioed heeft op de duurzame
inzetbaarheid (Le Blanc et al., 2017). Een verklaring voor het feit dat er in ander onderzoek
wel een negatief verband is gevonden, kan komen door het feit dat de steekproef daar enkel
bestond uit kenniswerkers (André, 2017). Onderzoek heeft aangetoond dat kenniswerkers
andere tactieken toepassen om hun inzetbaarheid te promoten dan handwerkers (Tonnon,
2018). Mogelijk wordt de relatie tussen leeftijd en duurzame inzetbaarheid sterk beinvlioed
door het werk dat iemand uitvoert. Vervolgonderzoek kan zich richten op de relatie tussen
functie, leeftijd en duurzame inzetbaarheid. Tevens is longitudinaal onderzoek nodig om te
kijken of de inzetbaarheid binnen proefpersonen verandert naarmate iemand ouder wordt.

Bij het bekijken van de bedrijfsgrootte werden geen modererende verbanden
vastgesteld. De relaties tussen de aanwezigheid en waargenomen effectiviteit van HR-
praktijken, autonomie, leeftijd en gezondheid en energie, vakkennis en -vaardigheden,
motivatie en commitment en werk-privé balans werden niet beinvloed door bedrijfsgrootte.
Hoewel uit eerder onderzoek is gebleken dat een hogere bedrijfsgrootte gerelateerd is aan een
sterkere gezondheidscultuur, meer werknemersparticipatie en meer aanwezige HR-praktijken
(Ybema et al., 2017), werd er in dit onderzoek geen significante interactie gevonden.

Interessant is wel dat er een positief hoofdeffect van bedrijfsgrootte op de werk-privé balans
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werd gevonden. Hoe groter het bedrijf, hoe beter de balans tussen werk en prive van
medewerkers. Een verklaring hiervoor kan zijn dat grotere bedrijven vaak meer maatregelen
gericht op het verbeteren van de werk-privé balans implementeren (Pas, Busch & Proper,
2014). Grotere bedrijven hebben immers vaak meer middelen tot hun beschikking.

Omdat er in de praktijk vaak gesproken wordt over duurzame inzetbaarheid als één
construct, is er tevens gekeken naar hoe dit zich zou verhouden tot het huidige onderzoek,
waar duurzame inzetbaarheid in vier variabelen is verdeeld. Een factoranalyse liet steun zien
voor de conclusie dat duurzame inzetbaarheid niet slechts één construct is, maar bestaat uit
meerdere onderdelen®. Het is dan ook van belang dat er minder naar de verzamelnaam en er
meer naar de individuele constructen wordt gekeken.

Sterke punten en limitaties

Dit onderzoek had een aantal sterke punten. In tegenstelling tot alom aanwezig
onderzoek naar duurzame inzetbaarheid geoperationaliseerd in de klassieke 3-deling
(vitaliteit, employability en werkvermogen), is dit onderzoek uniek in dat het duurzame
inzetbaarheid operationaliseert middels de hernieuwde definitie van het TNO (gezondheid en
energie, vakkennis en -vaardigheden, motivatie en commitment en werk-privé balans). Door
bestaande theorieén en bevindingen te toetsen aan deze nieuwe definitie draagt het onderzoek
bij aan het wetenschappelijk debat omtrent duurzame inzetbaarheid. Tevens kan er hierdoor
specifieker advies worden gegeven aan organisaties ten aanzien van het beleid voor een
duurzame ontwikkeling van medewerkers.

Een ander sterk punt was dat het gebruik van de DIX ervoor zorgde dat deelnemers
direct feedback kregen op hun duurzame inzetbaarheid. Hierdoor droeg het onderzoek niet
alleen bij aan het wetenschappelijk debat, maar hielp het tegelijkertijd ook om deelnemers
meer inzicht in hun duurzame inzetbaarheid te geven. Ook waren de tipkaarten van
toegevoegde waarde om concreet stappen te kunnen aanbieden ter verbetering van specifieke
onderwerpen.

Een derde en laatste sterk punt van deze studie was de veiligheid van
onderzoeksgegevens. Hoewel de tweestapsverificatie meer moeite van de deelnemers vroeg,
kon wel verzekerd worden dat de gegevens veilig bewaard bleven. Dataveiligheid lijkt een
steeds belangrijker onderwerp te worden bij het uitvoeren van wetenschappelijk onderzoek, in

het bijzonder in de psychologie (Alter & Gonzalez, 2018).

4 Zie bijlage 2 en 3 voor toelichting op de analyses voor duurzame inzetbaarheid als 1 construct
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Deze studie kent ook een aantal limitaties. Zo kunnen er geen conclusies worden
getrokken over causale verbanden aangezien dit onderzoek slechts observationeel was.
Tevens heeft de kleine steekproef invlioed gehad op de resultaten®. Ook is het onderzoek
online afgenomen, waardoor alleen mensen met toegang tot digitale technologie en de
vaardigheid om die technologie te gebruiken, konden deelnemen aan het onderzoek. Dit biedt
een restrictie voor de steekproef (Gunter, Nicholas, Huntington, & Williams, 2002). Als
laatste is op te merken dat dit onderzoek zich specifiek richt op de mobiliteitsbranche.
Hierdoor kan een selectiebias zijn opgetreden (Heckman, 1990). Om de resultaten te kunnen
generaliseren is het belangrijk dat vervolgonderzoek ook andere steekproeven onderzoekt.
Praktische implicaties

Het onderzoek biedt een aantal praktische implicaties voor organisaties en werkgevers.
Allereerst toont het onderzoek het belang van autonomie in de werkcontext aan. Om de
vakkennis en -vaardigheden, motivatie en commitment en werk-privé balans van
medewerkers te verbeteren kan het interessant zijn om hier meer aandacht aan te besteden.
Mogelijke manieren hiervoor zijn het verbeteren van het vertrouwen tussen werknemer en
werkgever, het creéren van meer keuzemogelijkheden en het duidelijk communiceren van
strategische doelen (King, 2018).

Een tweede implicatie is dat onderzoek in deze vorm het aanbieden van specifieke
ontwikkel- en coachingstrajecten kan stimuleren. In het huidige onderzoek kunnen de
resultaten niet worden herleid naar individuen wegens gewaarborgde anonimiteit. Echter,
wanneer bedrijven op individueel niveau advies willen bieden, is de DIX een geschikte tool
om de gezondheid en energie, vakkennis en -vaardigheden, motivatie en commitment en
werk-privé balans in kaart te brengen alsmede specifieke ontwikkel- en coaching trajecten aan
te bieden. Eerder onderzoek heeft aangetoond dat coaching positieve effecten heeft op de
prestaties, het welzijn en de attitude ten aanzien van werk (Theeboom, Beersma, & van
Vianen, 2014).

Een derde en laatste implicatie is dat dit onderzoek bijdraagt aan de maatschappelijke
aandacht voor duurzame inzetbaarheid. Als maatschappij is het belangrijk om te zorgen dat
onze beroepsbevolking optimaal inzetbaar blijft gedurende het arbeidsleven. Door meer
inzicht in de duurzame inzetbaarheid te geven kan er preventief gehandeld worden om

overmatig verzuim te voorkomen en gezond ouder worden stimuleren.

5 Om te controleren of de steekproef groot genoeg was om relaties te kunnen vinden is in bijlage 4 een
sensitiviteitsanalyse toegevoegd.
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Conclusie

Concluderend, dit onderzoek draagt bij aan de wetenschappelijke literatuur omtrent
het onderwerp duurzame inzetbaarheid. Doordat er steeds langer door moeten gewerkt is het
van belang om meer aandacht aan de duurzame inzetbaarheid te besteden. De resultaten geven
steun voor in het bijzonder de factor autonomie in het stimuleren van de duurzame
inzetbaarheid. Tevens steunt dit onderzoek het belang van onderscheid tussen aanwezigheid
en waargenomen effectiviteit van HR-praktijken. Vervolgonderzoek is nodig om een beter
beeld te krijgen van deze, en andere (werk)factoren, die een bijdrage leveren aan de duurzame

inzetbaarheid van medewerkers.
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Bijlage 1: Voorbeelden HR-praktijken

Geef aan of de volgende voorbeelden te vinden zijn in uw organisatie (ja/nee):

1.

LD

© o N o O

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.
20.
21.
22.
23.

Een goede werkomgeving

Trainingen of opleidingen

Aanpassing van de werkplaats aan lichaamsgrootte of fysieke klachten
Aandacht voor fysieke en mentale gezondheid van medewerkers in
functioneringsgesprekken

Ondersteuning bij een goede balans tussen werk en privé

Het ontmoedigen van roken

Preventie van of ondersteuning bij een hoge werkdruk of werkstress
Taakvergroting (meer variatie in het uitvoeren van taken)
Werkcondities die het combineren van werk en zorg
(gezin/kinderen/mantelzorg/hulpbehoevenden) mogelijk maken

Extra support voor werknemers met een handicap of chronische ziekte
Teambuilding, sportdagen, of andere actieve activiteiten voor medewerkers
Feedback (intervisie) of coaching

Preventie van pestgedrag of uitsluiting

Ontmoedigen/Afstraffen van alcohol of drugsgebruik

Aanpassing van het werk aan persoonlijke interesses van medewerkers
Loopbaanbegeleiding

Faciliteiten op werk die sporten of fietsen naar het werk stimuleren zoals een douche,
omkleedruimte, fitnessruimte o.i.d.

Oudere werknemers stimuleren om door te blijven werken

Werken op andere afdelingen (werkcirculatie)

Stimuleren van gezond eten

Korting voor de spotschool (aangeboden door het bedrijf)

Aanbieden van een gezondheidscheck voor medewerkers

Ondersteunen van gewichtsverlies voor werknemers met overgewicht
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Bijlage 2: Factoranalyse
Zie Tabel 7. Gezien de lage steekproefgrootte (N = 40) moeten de resultaten met
voorzichtigheid geinterpreteerd worden.
De factoranalyse laat zien dat de vier afhankelijke variabelen laag op hetzelfde
component laden. Er kan geconcludeerd worden dat de items van de DIX niet enkel één

schaal vormen.

Tabel 7
Componentenmatrix Duurzame Inzetbaarheid als 1 component
Communaliteit (extractie) Component 1
Gezondheid en Energie 485 .696
Vakkennis en -vaardigheden 204 452
Motivatie en Commitment 426 653
Werk-privé balans .388 623

Noot. Extractiemethode = Principale Componenten Analyse.
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Bijlage 3: Regressieanalyse DI-totaal

Analyse: Totaalscore DIX
Zie Tabel 8 voor een overzicht van de toetsingswaarden.
In het totale model werd 59% van de variantie van de DIX-totaalscore verklaard door de
gekozen predictoren.

Model 1 verklaarde een significante proportie van de variantie (F(4,35) = 11.15, p <
.001). De variabelen aanwezigheid van HR-praktijken en leeftijd waren geen significante
voorspellers voor de totaalscore op de DIX. De waargenomen effectiviteit van HR-praktijken
had een significant positief effect op de totaalscore van de DI (p =.002). Hoe hoger
werknemers de effectiviteit van HR-praktijken ervaarden, hoe hoger de totaalscore op de
DIX. Ook de variabele autonomie was positief significant (p < 001). Hoe meer autonomie
werknemers ervaarden, hoe hoger de totaalscore op de DIX.

Model 2 verklaarde een niet significante proportie van de variantie. Tevens werden er
bij het bekijken van de interactie met bedrijfsgrootte geen significante interactie-effecten

gevonden.

Tabel 8
Samenvatting van hiérarchische regressieanalyse voor variabelen die duurzame

inzetbaarheid voorspellen

Variabele B SE Bt R R? AR?
Stap 1 .75 .56 B56***
Autonomie 1533 390 .53 3.93***
Aanwezigheid HR-praktijken 5.76 389 20 1.48
Waargenomen effectiviteit HR-praktijken 10.79  3.28 .37 3.29**
Leeftijd 2.13 332 .07 .643
Stap 2 a7 59*** 03
Bedrijfsgrootte 274 424 -10 -.65
Bedrijfsgrootte x autonomie 3.10 422 11 74
Bedrijfsgrootte x aanwezigheid HR =27 424 -01 -.07
Bedrijfsgrootte x waargenomen effect 1.35 446 .04 .30
Bedrijfsgrootte x leeftijd -260 372 -10 -.70

Noot. N = 40; *p < .05, ** p < .01, ***p < .001
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Bijlage 4: Sensitiviteitsanalyse

Om te ontdekken of de steekproef groot genoeg was om relaties te kunnen vinden in dit

onderzoek is er een sensitiviteitsanalyse uitgevoerd. Deze is uitgevoerd met het programma

G*Power. Uit de analyse blijkt dat de Cohens 2 kleiner is dan .35. Zoals te zien op

onderstaande afbeelding is deze 0.21. Deze Cohens f2 is gevonden bij een o van 0.05 en een

Power van 0.80. Dit betekent dat, gegeven het aantal participanten, er grote (f* < .35) effecten

gevonden konden worden (Cohen, 1988).

Afbeelding 1

Sensitiviteitsanalyse in G*Power

Central and noncentral distributions

Protocol of power analyses

critical t = 2,0322

0,3
0,2
0,1 + a
i \&
O T U T g I u T I J T i T g I T U
-3 -2 -1 0 1 2 3 4 5
Test family Statistical test
t tests Linear multiple regression: Fixed model, single regression coefficient
Type of power analysis
Sensitivity: Compute required effect size - given a, power, and sample size
Input parameters QOutput parameters
Tail(s) Two Noncentrality parameter & 2,8838889
a err prob 0,05 Critical t 2,0322445
Power (1-B err prob) 0,8 Df 34
Total sample size 40 Effect size f2 0,2079204
Number of predictors 5



