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Managementsamenvatting
In de continue veranderende wereld vandaag de dag is inzetbaarheid van mensen

binnen een organisatie belangrijk. Een inzetbare medewerker kan flexibel blijven presteren nu
en in de toekomst, is minder kwetsbaar in veranderende tijden, is meer tevreden over het werk
en zorgt voor een verhoogde productiviteit. Focussen op interne inzetbaarheid door
organisaties loont zich, omdat deze inzetbaarheid directe positieve gevolgen heeft voor de

prestaties van de medewerker.

In dit onderzoek werden componenten van het AMO-model gebruikt als leidraad voor
het operationaliseren van determinanten van interne inzetbaarheid. Het uitgangspunt van het
AMO-model is dat prestaties van medewerkers binnen organisaties toenemen als de
werkgever inspeelt op vermogen (Ability), motivatie (Motivation) en kansen (Opportunity)
van medewerkers. Deze drie brede constructen zijn te operationaliseren in de volgende
determinanten van interne inzetbaarheid: ervaren expertise (A), ontwikkelbereidheid (M) en
autonomie (O). Naast de relatie tussen de determinanten en interne inzetbaarheid werd er
gekeken of de steun die een medewerker van zijn/haar leidinggevende ervaart een rol speelt in

de relaties.

Door te onderzoeken of deze componenten samenhangen met de interne inzetbaarheid
en of steun van leidinggevende een rol speelt in deze relaties, kunnen werkgevers praktische
implicaties bieden om de interne inzetbaarheid van haar werknemers te verbeteren. Er werd
verwacht dat ervaren expertise, ontwikkelbereidheid en autonomie positieve voorspellers zijn
van interne inzetbaarheid en dat de ervaren steun van leidinggevende deze relaties zal

versterken.

Om deze vraag te beantwoorden is een vragenlijst samengesteld uit gevalideerde
vragenlijsten voor medewerkers van Kegro Deuren. Deze vragenlijst is door 75 deelnemers
volledig ingevuld. Uit de resultaten bleek dat een hogere mate van ervaren steun van
leidinggevende samen gaat met meer interne inzetbaarheid. De relaties tussen ervaren
expertise, ontwikkelbereidheid, autonomie en interne inzetbaarheid zijn niet gevonden in dit
onderzoek. Daarnaast werden deze relaties ook niet versterkt wanneer medewerkers meer

steun van de leidinggevende ervaren.

Er kunnen verschillende verklaringen zijn voor het niet vinden van deze relaties in dit

onderzoek, bijvoorbeeld: kleine steekproef, sector waarin het onderzoek heeft
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plaatsgevonden, invloed van andere factoren en inconsistentie van het gebruikte materiaal ten

opzichte van eerder onderzoek.

Geconcludeerd kan worden dat ervaren steun van leidinggevende een belangrijke
voorspeller is voor de interne inzetbaarheid van medewerkers. Met deze resultaten kan Kegro
Deuren investeren in de ervaren steun van leidinggevende om de interne inzetbaarheid te
bevorderen. Het advies is om leidinggevende bewust te maken van het belang van steunend
leiderschap en om draagvlak te creéren onder alle leidinggevenden. Dit kan bereikt worden
door leidinggevende samen een cursus leiderschap aan te bieden. Daarnaast is het advies voor
HR om als ‘buddy’ te fungeren voor leidinggevenden in de vorm van extra begeleiding
wanneer nodig. Verder is het belangrijk om passend beleid vorm te geven, om steunend

leiderschap te borgen.
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Samenvatting
In deze veranderende wereld is inzetbaarheid binnen organisaties belangrijker geworden.

Intern inzetbare medewerkers kunnen blijven presteren in verschillende functies/taken. Het
AMO-model is gebruikt als voorspeller van interne inzetbaarheid. Determinanten van interne
inzetbaarheid binnen de concepten zijn gekozen. Daarnaast is er gekeken of ervaren steun van
leidinggevende een modererende rol heeft. De vraag: In welke mate zijn ervaren expertise(A),
ontwikkelbereidheid(M), autonomie(O) gerelateerd aan interne inzetbaarheid en in hoeverre
worden deze relaties gemodereerd door ervaren steun van leidinggevende? VVerwacht wordt
dat de relaties positief zijn en dat hoge mate ervaren steun van leidinggevende deze versterkt.
Middels vragenlijstonderzoek zijn de verschillende constructen gemeten bij 75 medewerkers
van Kegro Deuren. Uit de resultaten, van een hiérarchische regressieanalyse, blijkt dat een
hogere mate van ervaren steun van leidinggevende samengaat met meer interne inzetbaarheid.
De andere relaties zijn niet gevonden. In de discussie worden mogelijke verklaringen voor

deze resultaten, de beperkingen en een onderzoeksagenda besproken.

Sleutelwoorden: autonomie, ervaren expertise, ervaren steun van leidinggevende,

interne inzetbaarheid, ontwikkelbereidheid.

In de continue veranderende wereld vandaag de dag is de inzetbaarheid van
medewerkers binnen en buiten een organisatie steeds belangrijker geworden. Ontwikkelingen
op de arbeidsmarkt op zowel maatschappelijk als economisch gebied hebben geleid tot
veranderingen in organisatiestructuren, de werkcontext en arbeidsrelaties (Sullivan & Baruch,
2009; Smith, 2010). Bij Kegro Deuren zijn er ook veranderingen geweest op het gebied van
organisatiestructuren en arbeidsrelaties en komen er nog veranderingen aan in de komende
tijd ook op het gebied van werkcontext. Voor Kegro Deuren is het belangrijk dat
medewerkers op een goede manier kunnen blijven werken, ondanks alle veranderingen, nu en

in de toekomst.

Om mee te kunnen gaan met deze veranderingen is het belangrijk dat medewerkers
een goede inzetbaarheid hebben. Een goede inzetbaarheid maakt medewerkers meer flexibel,
minder kwetsbaar in veranderende tijden, meer tevreden over het werk en zorgt voor een
verhoogde inzet en productiviteit (De Cuyper, Bernard-Oettel, Berntson, De Witte, & Alarco,
2008; Sanchez-Manjavacas, Saorin-lborra, & Willoughby, 2014). Focussen op inzetbaarheid
door organisaties loont zich, omdat deze inzetbaarheid directe gevolgen heeft voor de

prestaties van de medewerker (Hennekam, 2016).

5
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Inzetbaarheid wordt gedefinieerd als het vermogen om op een goede manier te blijven
presteren nu en in de toekomst in verschillende activiteiten en functies (De Lange, & Van der
Heijden, 2013). Dit kan binnen het eigen bedrijf (intern) of eventueel in een ander bedrijf of
branche (extern). Voor Kegro Deuren is het belangrijk dat medewerkers binnen de huidige

organisatie inzetbaar zijn en blijven. In dit onderzoek ligt de focus op interne inzetbaarheid.

Gezien het belang van interne inzetbaarheid werd in deze studie gekeken naar de
voorspellers van interne inzetbaarheid. Deze voorspellers worden gekozen aan de hand van
het AMO-model. Dit is een veel gebruikt model voor het voorspellen van prestaties op het
werk. Het uitgangspunt van het AMO-model is dat de prestaties van medewerkers binnen de
organisatie toenemen als de werkgever inspeelt op het vermogen (Ability, A), motivatie
(Motivation, M) en kansen (Opportunity, O) van medewerkers (Appelbaum, Bailey, Berg &
Kalleberg, 2000). Wanneer dit gebeurt zal de inzetbaarheid van een medewerker beter
worden. Dit heeft positieve gevolgen voor de prestaties nu en in de toekomst (Dijkstra, 2013).
In het huidige onderzoek werden de componenten van het AMO-model gebruikt als leidraad
voor het operationaliseren van determinanten van interne inzetbaarheid. Deze drie brede
constructen zijn te operationaliseren in de volgende determinanten: ervaren expertise,

ontwikkelbereidheid en autonomie.

Ervaren expertise is het hebben van de nodige competenties en kennis om goed te
kunnen presteren in een bepaald werkdomein (De Vos, Forrier, Van der Heijden, & De
Cuyper, 2017). Dit is een concept wat binnen de definitie van de eerste pijler, vermogen, van
het AMO-model past. Vermogen gedefinieerd als het hebben van voldoende kennis,
vaardigheden en bekwaamheden om in het werk goede prestaties te leveren (Appelbaum et
al., 2000). Een hogere ervaren expertise zou, volgens het AMO-model, samen moeten gaan
met een betere interne inzetbaarheid doordat medewerkers die beschikken over kennis,
vaardigheden en bekwaamheden makkelijker kunnen wisselen tussen bepaalde functies en
daarmee beter inzetbaar zijn op verschillende afdelingen en functies. Dit wordt ondersteund
door literatuur waaruit blijkt dat een medewerker met genoeg kennis, vaardigheden en
bekwaamheden het werk beter kan uitvoeren nu en in de toekomst dan een medewerker met
minder kennis, vaardigheden en bekwaamheden (De Vos et al., 2017; McQuaid, Green, &
Danson, 2005).

Een operationalisatie van de tweede pijler van het AMO-model, motivatie, is
ontwikkelbereidheid. VVolgens het AMO-model is motivatie het vermogen om te willen

presteren (Appelbaum et al., 2000). Een determinant van interne inzetbaarheid die goed in
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deze definitie past is ontwikkelbereidheid. Ontwikkelbereidheid wordt gedefinieerd als een
motivatie voor het uitvoeren van ontwikkelactiviteiten zonder opdracht van anderen (Karasek,
& Theorell, 1990; Tentama, 2019; Tentama, & Arridha, 2020). Een hogere
ontwikkelbereidheid zou, volgens het AMO-model, samen moeten gaan met een betere
interne inzetbaarheid doordat medewerkers die meer motivatie hebben om zich te ontwikkelen
vaker nieuwe functies en activiteiten willen leren en hierdoor beter intern inzetbaar worden.
Dit wordt ondersteund door literatuur waaruit blijkt dat dat een hogere ontwikkelbereidheid
een positieve relatie heeft met interne inzetbaarheid dan een lagere ontwikkelbereidheid
(Tentama, 2019; Tentama, & Arridha, 2020; Van Vuuren, Caniéls, & Semeijn, 2011).

Tot slot, de derde pijler, kansen, dit concept wordt volgens het AMO-model
gedefinieerd als het in staat worden gesteld door de organisatie om zelf iets te kunnen doen
aan bijvoorbeeld de eigen werkomstandigheden (Appelbaum et al., 2000). Autonomie is een
concept wat past binnen deze definitie. Autonomie is de mate waarin medewerkers zelf
keuzes kunnen maken over de methodes waarmee ze werken, het werkschema en de
werkcriteria. (Deci & Ryan, 1987; Breaugh, 1985). Een hogere autonomie zou, volgens het
AMO-model, samen moeten gaan met een betere interne inzetbaarheid doordat medewerkers
die meer eigen keuzes mogen maken deze keuzes zo kunnen maken dat ze op een goede
manier kunnen blijven presteren en verschillende functies en activiteiten kunnen uitvoeren.
Dit wordt ondersteund door literatuur waaruit blijkt dat medewerkers met meer autonomie
ook beter interne inzetbaarheid zijn dan medewerkers met minder mogelijkheden tot

autonomie (Sok, Blomme, & Tromp, 2013; Sameer, Priyadarshi, 2018).

Kortom, op basis van bovenstaande wordt verwacht dat de concepten ervaren
expertise, ontwikkelbereidheid en autonomie voorspellers zijn van interne inzetbaarheid. Uit
eerder studies blijkt dat, naast deze determinanten, ervaren steun van leidinggevende ook
samengaat met de interne inzetbaarheid van een medewerker (Van Dam, 2004; De Lange, et
al., 2020). Ervaren steun van leidinggevende wordt gedefinieerd als de mate waarin een
medewerker steun van zijn/haar leidinggevende ervaart op het werk (Shanock en Eisenberger,
2006). Ervaren steun van leidinggevenden zou samen moeten gaan met een betere interne
inzetbaarheid doordat een gesteunde medewerker zich meer gewaardeerd voelt, een groter
welzijnsgevoel en gevoel van vertrouwen heeft, voelt in een veilige werkomgeving te werken
en denkt dat er in hem/haar geinvesteerd wordt. Hierdoor zal een medewerker eerder kunnen
en willen blijven presteren bij de organisatie nu en in de toekomst (Shanock en Eisenberger,
2006; Van Dam, 2004; De Lange, et al., 2020).

7
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Ervaren steun van leidinggevende is daarbij een veelbelovende versterkende factor van
relaties tussen determinanten binnen het AMO-model. Studies hebben aangetoond dat ervaren
steun van leidinggevende versterkend kan werken in de relaties tussen determinanten binnen
het AMO-model en prestaties van medewerkers (Ismail, Majid, Jabrin-Biba, & Joarder, 2021;
Kuvaas, & Dysvik, 2010). Het onderzoek van Ismail en collega’s (2021) liet zien dat ervaren
steun van leidinggevende de relatie tussen verschillende HR-praktijken (als
ontwikkelmogelijkheden(O) en prestatiecompensatie(M)) en prestaties van medewerkers
versterkt. Daarnaast bevestigt het onderzoek van Kuvaas en Dysvik (2010) dat medewerkers
met meer vaardigheden, motivatie en kansen betere prestaties leveren wanneer ze daarbij ook

meer steun van de leidinggevende ervaren.

Met betrekking tot een versterkende rol van ervaren steun van de leidinggevende op de
relatie tussen ervaren expertise en interne inzetbaarheid blijkt uit eerdere literatuur dat ervaren
steun van leidinggevende vaak als versterkende hulpbron gezien wordt om stress te
verminderen en prestaties te vergroten (Schaufeli, 2015). Een medewerker zal meer interne
inzetbaarheid hebben wanneer deze medewerker voldoende expertise ervaart om het werk
goed uit te voeren (De Vos et al., 2017). Wanneer deze medewerker daarbij ook een hoge
mate van steun ervaart van de leidinggevende zal de interne inzetbaarheid nog verder
versterkt worden. Dit kan komen doordat een medewerker de expertise die hij/zij ervaart te
hebben beter inzet om betere prestaties te leveren nu en in de toekomst in verschillende
functies wanneer deze medewerker ook meer steun van de leidinggevende ervaart dan
wanneer de medewerker minder steun van de leidinggevende ervaart. Er wordt verwacht dat
de relatie tussen ervaren expertise en interne inzetbaarheid versterkt wordt wanneer een

medewerker daarbij hoge mate van steun van de leidinggevende ontvangt.

Daarnaast blijkt uit eerdere literatuur dat een medewerker die meer waarde hecht aan
leren in het werk (learning value of the job) ook beter intern inzetbaar is (Park & Choi, 2016).
Met leerwaarde wordt bedoeld dat medewerkers behoefte hebben aan ontwikkeling in het
werk. Dit komt overeen met ontwikkelbereidheid. Ontwikkelbereidheid stelt dat de
medewerker meer wil ontwikkelen. Er wordt verwacht dat ontwikkelbereidheid een vervanger
kan zijn van leerwaarde op basis van de definities. Daarnaast liet onderzoek van Van der
Heijden & Spurk (2019) zien dat een medewerker beter intern inzetbaar is wanneer deze
medewerker een hoge leerwaarde heeft en daarbij meer steun van de leidinggevende ervaart.
Dit kan komen doordat medewerkers meer gesteund voelen om hun ontwikkelbereidheid nog

meer in te zetten in het leren van nieuwe functies en activiteiten om beter intern inzetbaar te
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worden. Er wordt verwacht dat de relatie tussen ontwikkelbereidheid en interne inzetbaarheid

sterker wordt wanneer een medewerker steun van zijn/haar leidinggevende ontvangt.

Tot slot blijkt uit eerder onderzoek dat ervaren steun van leidinggevende de relatie
tussen autonomie op het werk en verloopintentie modereert. Verloopintentie is de mate van
intentie die iemand heeft om de organisatie te verlaten. Medewerkers die veel eigen keuzes
mochten maken in het werk waren minder geneigd de organisatie te verlaten. Medewerkers
die daarbij ook meer steun van de leidinggevende ervaarde hadden deze intentie nog minder
(Dysvik, & Kuvaas, 2013). Dit kan komen doordat ze zich gehoord en gewaardeerd voelen
door de leidinggevende en om deze reden zich prettig voelen in de werkomgeving (Shanock
en Eisenberger, 2006). Verloopintentie is een tegengestelde van interne inzetbaarheid, waarbij
vanuit gegaan wordt dat iemand ook in de toekomst in de organisatie wil werken en presteren.
Er wordt verwacht dat de medewerker met meer autonomie ook beter intern inzetbaar is en
wanneer deze medewerker daarbij meer steun van de leidinggevende ervaart de interne

inzetbaarheid nog beter zal zijn.

De vraagstelling die onderzocht zal worden is de volgende: In welke mate zijn ervaren
expertise, ontwikkelbereidheid, autonomie gerelateerd aan interne inzetbaarheid en in
hoeverre worden deze relaties gemodereerd door ervaren steun van leidinggevende? Het doel
van dit onderzoek is om de theorie te vergroten rondom het AMO-model en interne
inzetbaarheid en daarbij de ervaren steun van leidinggevende. Tevens kan dit onderzoek een
maatschappelijke bijdrage leveren. Zoals eerder benoemd bevinden we ons in een steeds
sneller veranderende wereld wat het belang van interne inzetbaarheid vergroot (De Cuyper,
Bernard-Oettel, Berntson, De Witte, & Alarco, 2008; Sanchez-Manjavacas, Saorin-Iborra, &
Willoughby, 2014). Door kennis over de samenhang tussen ervaren expertise,
ontwikkelbereidheid en autonomie en interne inzetbaarheid en de modererende rol van
ervaren steun van leidinggevende kan dit in de toekomst leiden tot praktische implicaties om

Z0 de interne inzetbaarheid te verbeteren.

In Tabel 1 zijn de hypotheses van dit onderzoek weergegeven. VVoor een volledig

overzicht van het onderzoeksmodel zie Figuur 1.
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Tabel 1
Hypothesen huidige onderzoek

Hypothesen

1. Meer ervaren expertise van een medewerker gaat samen met meer interne

inzetbaarheid.

2. Meer ontwikkelbereidheid gaat samen met meer interne inzetbaarheid.

3. Meer autonomie gaat samen met meer interne inzetbaarheid.

4. Meer ervaren steun van leidinggevende gaat samen met meer interne inzetbaarheid.

5. De relatie tussen ervaren expertise en interne inzetbaarheid wordt sterker naarmate de

ervaren steun van leidinggevende toeneemt.

6. De relatie tussen ontwikkelbereidheid en interne inzetbaarheid wordt sterker naarmate

de ervaren steun van leidinggevende toeneemt.

7. De relatie tussen autonomie en interne inzetbaarheid wordt sterker naarmate de ervaren

steun van leidinggevende toeneemt.

Figuur 1
Onderzoeksmodel

~~~~~~~~~~~~~~~

................................

ontwikkelbereidheid

Opportunity: autonomie

Steun van
leidinggevende
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+t Interne

—7% 4| inzetbaarheid
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Methode

Deelnemers
Voor dit onderzoek zijn de tweehonderd medewerkers van Kegro Deuren uitgenodigd.

Na het tekenen van een toestemmingsverklaring (zie Bijlage A) hebben 81 medewerkers de
vragenlijst ingevuld (responsepercentage 40.5%). Van deze groep hebben zes deelnemers de
vragenlijst niet volledig ingevuld en zijn om deze reden uit het databestand verwijderd. De
overige 75 medewerkers zijn meegenomen in verdere analyses. Van deze groep hadden 11
medewerkers een leeftijd tussen de 18-35 jaar (14.7%), 46 medewerkers vielen in de
leeftijdscategorie 35-55 jaar (61.3%) en 18 medewerkers waren 55+ jaar oud (24.0%). De
meeste deelnemers en zijn tussen de 0-5 jaar in dienst bij Kegro Deuren (49.3%). 10
Deelnemers zijn tussen de 5-10 jaar in dienst (13.3%) en 28 deelnemers werken langer dan 15
jaar bij Kegro Deuren (37.3%). Binnen de organisatie zijn slechts 17 vrouwen werkzaam, om
de anonimiteit te waarborgen is daarom geslacht in dit onderzoek niet uitgevraagd. Qua
leeftijd en dienstjaren is het sample representatief voor de organisatie. De werving van
deelnemers verliep via e-mail en persoonlijke communicatie. Geen enkele deelnemer heeft

een beloning ontvangen voor deelname.

Materialen
Er een vragenlijst afgenomen met 42 items middels het onlineprogramma Qualtrics.

De volledige vragenlijst met alle items is weergegeven in Bijlage A.

Interne inzetbaarheid

Interne inzetbaarheid is gemeten met de interne inzetbaarheidsvragenlijst van
Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers en Blonk (2012). Deze vragenlijst meet in welke mate
een medewerker het vermogen heeft om op een goede manier te blijven presteren nu en in de
toekomst in verschillende functies en activiteiten. De vragenlijst bestaat uit vier items met een
vijfpunts Likertschaal van (1) ‘helemaal mee oneens’ tot (5) helemaal mee eens’. Een
voorbeelditem is: ‘Ik ben in mijn huidige werk inzetbaar voor verschillende soorten werk’. In
de huidige studie zijn synoniemen toegevoegd om complexe termen te verhelderen (zie
Bijlage B). De Cronbach’s alpha voor deze schaal is 0.83 in eerder onderzoek (Akkermans et
al., 2012) en 0.74 in de huidige studie na verwijdering van één item (zie Bijlage C). Om tot
een score te komen werd de gemiddelde score over de vier items berekend per deelnemer. Een

hogere score staat voor meer interne inzetbaarheid.

11
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Ervaren expertise

Ervaren expertise is gemeten middels de verkorte beroepsexpertisevragenlijst van De
Vos et al. (2017). Deze vragenlijst meet in hoeverre een medewerker ervaart te beschikken
over de benodigde competenties en kennis om goed te kunnen presteren in een bepaald
werkdomein. De vragenlijst bestaat uit zes items met een vijfpunts Likertschaal van (1)
‘helemaal mee oneens’ tot (5) helemaal mee eens’. De Cronbach’s alpha die gevonden is voor
deze schaal is 0.79 (De Vos et al., 20217). In de huidige studie was deze 0.78. In de huidige
studie zijn synoniemen gebruikt om de vragenlijst begrijpelijker te maken voor de doelgroep
(zie Bijlage B). Een voorbeeld item is: ‘Ik ben bekwaam om mijn werk nauwkeuring en met
weinig fouten uit te voeren’. Om tot een score te komen werd de gemiddelde score over de

zes items berekend per deelnemer. Een hogere score staat voor een hogere ervaren expertise.

Ontwikkelbereidheid

Ontwikkelbereidheid is gemeten aan gebruik van de ontwikkelbereidheid subschaal
van de ‘leven lang leren’ schaal van Rouwette, Feenstra en Van Vuuren (2009). Deze schaal
meet in welke mate een medewerker bereid is om ontwikkelactiviteiten uit te voeren zonder
opdracht van anderen. De vragenlijst bestaan uit vijf items met een vijfpunts Likertschaal van
(1) zeker niet tot (5) zeker wel. De Cronbach’s alpha is 0.82 (Rouwette et al., 2009). In de
huidige studie was deze 0.81. In de huidige studie zijn synoniemen toegevoegd om complexe
termen te verhelderen (zie Bijlage B). Een voorbeeld item van deze schaal is: ‘Ik ben bereid
zelf tijd te investeren in het volgen van scholingsactiviteiten’. Om tot een score te komen
werd de gemiddelde score over de vijf items berekend per deelnemer. Een hogere score staat
voor een hogere ontwikkelbereidheid.

Autonomie

Autonomie is gemeten middels de ‘work autonomy scale’ van Breaugh (1985). Deze
schaal meet autonomie aan de hand van de drie vormen autonomie: methoden, werkschema
en werkcriteria. Deze vormen samen gezien worden als één construct: autonomie. Deze schaal
bestaat uit totaal uit negen items met een zevenpunts Likertschaal van (1) helemaal mee
oneens tot (7) helemaal mee eens. Voorbeeld: ‘Ik mag beslissen hoe ik mijn werk moet doen
(de methoden die ik gebruik)’. Voor het huidige onderzoek is deze vragenlijst vertaald van het
Engels naar het Nederlands middels de terug-vertaal methode van Brislin (1986; zie Bijlage
D). De Cronbach’s alpha van deze schaal is 0.92 (Breaugh, 1985). In de huidige studie was
deze 0.90. Er is een PCA-factoranalyse uitgevoerd (zie Bijlage E). Hieruit bleek dat er twee

factoren gevonden werden i.p.v. de verwachtte drie factoren. Om tot een score te komen werd
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de gemiddelde score over de negen items berekend per deelnemer. Een hogere score staat

VOOr meer autonomie.

Ervaren steun van leidinggevende

Ervaren steun van leidinggevende werd gemeten aan de hand van de ‘Perceived
Supervisor Support’ vragenlijst van Shanock en Eisenberger (2006). Deze schaal meet in
welke mate een medewerker steun van zijn/haar leidinggevende ervaart op het werk. De
vragenlijst bestaat uit vijftien items met een vijfpunts Likertschaal van (1) Helemaal mee
oneens tot (5) Helemaal mee eens. Een voorbeelditem: ‘Mijn leidinggevende is zich bewust
van mijn carriéredoelen’. Voor het huidige onderzoek is deze vragenlijst vertaald van het
Engels naar het Nederlands middels de terug-vertaal methode van Brislin (1986; zie Bijlage
D). De Cronbach’s alpha is 0.94 (Shanock, & Eisenberger, 2006). In de huidige studie was
deze 0.95. Ook voor deze vragenlijst is een PCA-factoranalyse uitgevoerd (zie Bijlage E). Er
zijn drie componenten gevonden i.p.v. de verwachtte één component. Uit de correlatieanalyse
blijkt echter dat deze componenten significant hoog met elkaar correleren (zie Bijlage E). Om
deze reden is er gekozen om met één gemiddelde score van ervaren steun van leidinggevende
verder te gaan in de analyses. Om tot een score te komen werd de gemiddelde score over de
vijftien items berekend per deelnemer. Een hogere score staat voor meer ervaren steun van

leidinggevende.

Confounders en demografische gegevens

Leeftijd en dienstjaren zijn meegenomen als confounders. Deze variabelen kunnen
zogenaamde voorspellers zijn van interne inzetbaarheid (Feyter, Smulders, & Vroome, 2001).
De variabele functie is meegenomen ten behoeven van de organisatie, maar wordt niet
verwerkt in deze thesis. Leeftijd werd gemeten met de vraag “Wat is je (kalender) leeftijd?”.
De antwoordopties worden in drie categorieén gepresenteerd om de anonimiteit te
waarborgen, (1) 18-35 jaar tot (3) 55+ jaar. Dienstjaren werd gemeten met de vraag “Hoe lang
ben je in dienst bij Kegro?”. Hier werd gebruik gemaakt van drie categorieén om de
anonimiteit te waarborgen, (1) 0-5 jaar tot (3) 15+ jaar. Deze variabelen zijn omgevormd naar

dummyvariabelen zodat deze gebruikt kunnen worden als continue variabelen in de analyse.

Procedure

De werving van deelnemers verliep via e-mail en persoonlijke communicatie (zie
Bijlage F). Het invullen van de vragenlijst had geen vaste locatie en duurde ongeveer 10
minuten. De vragenlijsten zijn ingevuld in afwezigheid van de onderzoeker. Alle deelnemers

deden vrijwillig mee aan het onderzoek, waren voldoende ingelicht over het onderzoek en
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hebben toestemming gegeven om de data anoniem te verwerken. Aan het begin van de
vragenlijst is er een informatiebrief bijgevoegd (zie Bijlage A). Daarna volgde de schalen in
bovenstaande volgorde en aan het eind is uitgelegd hoe deelnemers op de hoogte kunnen

worden gehouden wanneer gewenst en werden ze bedankt voor het invullen.

Data-analyse

Voor elke variabele is de gemiddelde score per proefpersoon berekend. VVervolgens
zijn voor het toetsen van de assumpties en de hiérarchische regressieanalyse de
gestandaardiseerde scores berekend. Dit is gedaan omdat de scores voor de verschillende
variabelen gemeten zijn op verschillende schalen. Door de gestandaardiseerde scores te
gebruiken zijn de absolute verschillen verwijderd en de relatieve verschillen behouden (Ellis,
2013).

Er is nagegaan of er invloedrijke datapunten zijn in het databestand aan de hand van
een Cooks Distance test. De maximum waarde hiervan moet kleiner zijn dan 1, dit was het
geval in dit onderzoek (zie Bijlage G). Om deze reden wordt er niet specifiek naar ‘outliers’
gekeken. Daarnaast zijn de assumpties van regressie getoetst (zie Bijlage G). Aan de meeste
assumpties van een regressieanalyse is voldaan, te weten: lineariteit, normaliteit van de
residuen, interval data, homogeniteit van de residuen en multicollineariteit.

De assumptie onafhankelijkheid van data is geschonden. Er wordt een Durbin-Watson waarde
kleiner dan 1 gevonden, namelijk 0.043. Dit zou betekenen dat de antwoorden van
verschillende deelnemers positief met elkaar correleren. Omdat dit onderzoek specifiek
uitgevoerd is bij en voor één organisatie zijn de negatieve gevolgen van geen
onafhankelijkheid beperkt. De hiérarchische regressieanalyse zal dus alsnog uitgevoerd
kunnen worden.

Er werd een hiérarchische regressieanalyse uitgevoerd met ervaren expertise,
ontwikkelbereidheid, autonomie als onafhankelijke variabelen, interne inzetbaarheid als
afhankelijke variabele, ervaren steun van leidinggevende als moderator en leeftijd en
dienstjaren als confounders. In stap 1 van de regressie zijn dummyscores van leeftijd en
dienstjaren meegenomen. Stap 2 bevat de gestandaardiseerde scores van de onafhankelijke
variabelen, ervaren expertise, ontwikkelbereidheid, autonomie en de moderator, ervaren steun
van leidinggevende. Als laatste bevat stap 3 de gestandaardiseerde interactie-effecten tussen
ervaren expertise, ontwikkelbereidheid, autonomie en ervaren steun van leidinggevende.
Significantie interactie-effecten worden uitgewerkt met ‘simple slope’ analyse. In deze

analyse wordt de richting van het gevonden effect onderzocht.
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Resultaten
Voorbereidende analyses

In Tabel 2 zijn descriptieve data van de ruwe variabelen weergegeven. In Tabel 3 zijn

de correlaties tussen alle studievariabelen te vinden. In deze tabel is te zien dat de meeste

correlaties zwak/matig zijn. De correlaties tussen ontwikkelbereidheid en interne

inzetbaarheid en ervaren steun van leidinggevende en interne inzetbaarheid zijn significant

(respectievelijk r = .267, p <.05; r = .329, p < .01). De correlaties tussen ervaren expertise en

interne inzetbaarheid en autonomie en interne inzetbaarheid waren niet significant.

Tabel 2

Frequenties en percentages confounders en minimale scores, maximale scores, gemiddelden,

standaard afwijkingen van de onafhankelijke- en afhankelijke variabelen (N=75).

Variabelen Min Max M SD %
Leeftijd 18-35 jaar 14.7
35-55 jaar 61.3
55+ jaar 24.0
Dienstjaren 0-5 jaar 49.3
5-10 jaar 13.3
15+ jaar 37.3
Interne inzetbaarheid 1.00 5.00 3.27 0.81
Ervaren expertise 3.50 5.00 4.19 0.40
Ontwikkelbereidheid 1.40 5.00 3.53 0.77
Autonomie 1.89 7.00 5.01 1.10
Ervaren steun van 1.80 5.00 3.61 0.71
leidinggevende
Tabel 3
Pearsons correlaties tussen de studievariabelen (N=75).
Variabelen 1 2 3 4 5 6
1. Interne inzetbaarheid 1
2. Ervaren expertise -0.064 1
3. Ontwikkelbereidheid = .295* .209 1
4. Autonomie 157 345**  239* 1
5. Ervaren steun van .335** 224 276* .612** 1
leidinggevende
6. Leeftijd1 -.205 167 -.185 -.101 -.048 1
7. Dienstjaren® -.157 102 -491*%*  -042 -.178 341*
Noot:
* significant p <.05
** significant p <.01
L Spearman’s correlation
15
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Hoofdanalyses
De hiérarchische regressieanalyse bestond uit drie modellen. Een overzicht van de

modellen wordt weergegeven in Tabel 4.

Tabel 4
Overzicht hiérarchische regressieanalyse met interne inzetbaarheid als afhankelijk variabele.
Predictor F (df1, df2) B T P R? AR? AP
Model 1 1.058 (4,70) .384  0.057
-Leeftijd 18-35 jaar 0.325 0.970 335
-Leeftijd 35-55 jaar 0.233 1.021 311
-Dienst 0-5 jaar 0.267 1.215 229
-Dienst 5-15 jaar 0.026  0.085 933
Model 2 2.040 (4,66) 055 0.198 0.144 .028
-Ervaren expertise -0.127 -1.241 218
-Ontwikkelbereidheid 0.203 1.816 074
-Autonomie -0.042 -0.348 729
-Ervaren steun 0.268  2.207 .031
leidinggevende
Model 3 1.630 (3,63) 112 0.222 0.023 .599
-Ervaren Expertise x -0.002 -0.017 .986

Ervaren steun

leidinggevende

-Ontwikkelbereidheid x 0.075 0.675 502
Ervaren steun

leidinggevende

-Autonomie x Ervaren -0.113  -1.265 211
steun leidinggevende

Het eerste model bevat de confounders leeftijd en dienstjaren en als uitkomstmaat
interne inzetbaarheid. Dit model is niet significant (F(4,70) = 1.058, p = .384, R? = 0.057).
Leeftijd en dienstjaren hebben geen significante relatie met interne inzetbaarheid (zie Tabel
4).

In de tweede stap werden de gestandaardiseerde scores van ervaren expertise,
ontwikkelbereidheid, autonomie en ervaren steun van leidinggevende toegevoegd aan het
model. Toevoegen van deze variabelen zorgde voor een significantie toename van de
proportie verklaarde variantie (R?= 0.198, AR?>= 0.144, p = .028). Het algemene model is
daarentegen niet significant (F(4,66) = 2.040, p = .055). Er wordt verder gekeken naar de
afzonderlijke relaties, omdat er significante correlaties gevonden zijn tussen ervaren steun van
leidinggevende en interne inzetbaarheid en ontwikkelbereidheid en interne inzetbaarheid.
Correlaties op zichzelf hebben minder betekenis dan de regressieverbanden, dus is het
belangrijk verder te kijken naar de coéfficiénten. Er is wel een positieve significante relatie

gevonden tussen ervaren steun van leidinggevende en interne inzetbaarheid (F(4,66) = 2.040,
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Beta = 0.268, t(66) = 2.207, p = .031). Er is geen significante relatie gevonden van ervaren
expertise op interne inzetbaarheid (F(4,66) = 2.040, Beta = -0.127, t(66) = -1.242, p = .218).
Ook is er geen relatie gevonden van ontwikkelbereidheid op interne inzetbaarheid (F(4,66) =
2.040, Beta = 0.203, t(66) = 1.816, p = .074) en tot slot is er geen relatie gevonden tussen
autonomie en interne inzetbaarheid (F(4,66) = 2.040, Beta = -0.042, t(66) = -0.348, p =
.729).

In stap 3 werden de interactie-effecten tussen ervaren expertise, ontwikkelbereidheid,
autonomie en ervaren steun van leidinggevende toegevoegd. Toevoegen van deze interactie-
effecten zorgde niet voor een significantie toename van de proportie verklaarde variantie (R?
= 0.222, AR? = 0.023, p = .599). Het algemene model is daarbij ook niet significant
(F(3,63) = 1.630, p = .112). Specifiek gekeken is de interactie tussen ervaren expertise en
ervaren steun van leidinggevende niet significant (F(3,63) = 1.630, Beta = -0.002, t(63) = -
0.017, p = .986). Dit geldt ook voor de interactie tussen ontwikkelbereidheid en ervaren steun
van leidinggevende (F(3,63) = 1.630, Beta = 0.075, t(63) = 0.675, p = .502) en ook voor de
relatie tussen autonomie en ervaren steun van leidinggevende (F(3,63) = 1.630, Beta = -
0.113, t(63) = -1.265, p = .211).

Discussie
In dit onderzoek is gekeken naar de relaties tussen ervaren expertise,

ontwikkelbereidheid en autonomie en interne inzetbaarheid en of ervaren steun van
leidinggevende hier een rol bij speelt. Er is een positieve relatie gevonden tussen ervaren
steun van leidinggevende en de interne inzetbaarheid van de medewerker. Dit betekent dat
een medewerker die meer steun van zijn/haar leidinggevende ervaart beter intern inzetbaar is.
In het huidige onderzoek is geen bewijs gevonden voor de relatie tussen ervaren expertise,
ontwikkelbereidheid of autonomie en interne inzetbaarheid. Daarnaast zijn er ook geen
modererend effect gevonden van ervaren steun van leidinggevende op de relaties tussen

ervaren expertise, ontwikkelbereidheid, autonomie en interne inzetbaarheid.

Er werd in dit onderzoek gevonden dat meer ervaren steun van leidinggevende samen
gaat met een hogere mate van interne inzetbaarheid. Dit is in lijn met de verwachtingen en
eerdere literatuur waaruit bleek dat er een positieve relatie is tussen ervaren steun van
leidinggevende en interne inzetbaarheid (Van Dam, 2004; De Lange et al., 2020). Dit laat zien
dat een omgeving met meer steun van de leidinggevende een belangrijke rol speelt in de
inzetbaarheid van medewerkers binnen de organisatie. Deze relatie is daarbij niet alleen

gevonden in een zorg- en welzijnsomgeving (De Lange et.al., 2020), maar met deze studie
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ook in een productieomgeving. Deze bevinding vergroot het bewijs dat de ervaren steun van
leidinggevende een belangrijk construct is in relatie met interne inzetbaarheid en laat zien dat
deze relatie gegeneraliseerd kan worden over in ieder geval twee sectoren. In
vervolgonderzoek zou er verder gekeken kunnen worden naar de ervaren steun van
leidinggevende als positieve determinant van andere uitkomstmaten. Hier kunnen we extra
van leren of ervaren steun van leidinggevende niet alleen positief is voor de interne

inzetbaarheid van medewerkers, maar wellicht ook nog voor andere concepten in de praktijk.

Er is geen bewijs gevonden voor het idee dat meer ervaren expertise samengaat met
meer interne inzetbaarheid. Dit zou kunnen betekenen dat de relatie tussen ervaren expertise
en interne inzetbaarheid er niet is. Dit is in strijd met de studies van De Vos et al. (2017) en
McQuaid et al. (2005), deze studies vonden wel een relatie tussen de ervaren expertise en de
interne inzetbaarheid van medewerkers. Een verklaring hiervoor zou kunnen zijn
medewerkers in de steekproef voldoende expertise ervaren om hun huidige functie uit te
voeren, maar een andere vorm van expertise nodig hebben om meer intern inzetbaar te zijn.
Uit onderzoek van McQuaid et al. (2005) blijkt dat medewerkers communicatief sterk moeten
zijn om meer interne inzetbaarheid te ervaren. Wellicht dat deze vorm van expertise nog niet
genoeg ontwikkeld is bij de huidige respondenten om een relatie met interne inzetbaarheid te
kunnen vinden in dit onderzoek. Toekomstig onderzoek zou de rol van communicatieve

expertise mee kunnen nemen in de relatie met interne inzetbaarheid.

Verder is er geen bewijs gevonden voor het idee dat meer ontwikkelbereidheid samen
zou gaan met meer interne inzetbaarheid. Dit zou kunnen betekenen dat de relatie tussen
ontwikkelbereidheid en interne inzetbaarheid er niet is. Dit resultaat komt niet overeen met
eerder gevonden resultaten in de literatuur (Tentama, 2019; Tentama, & Arridha, 2020; Van
Vuuren et al., 2011). Deze studies vonden wel een relatie tussen de ontwikkelbereidheid van
medewerkers en hun interne inzetbaarheid. Een mogelijke verklaring hiervoor is dat de
onderzoeken van Tentame (2019), Tentama en Arridha (2020) en Van Vuuren et al. (2011)
allen uitgevoerd zijn in het onderwijs. Het huidige onderzoek is uitgevoerd in de
meubelbranche, specifiek in een productieomgeving. Het zou kunnen zijn dat respondenten in
een onderwijsomgeving, die volledig in het teken staat van ontwikkeling en leren, meer
waarde hechten aan eigen ontwikkeling dan medewerkers in een productieomgeving die in de
werkomgeving veel minder bezig zijn met ontwikkeling en leren. Het zou kunnen zijn dat
medewerkers in het onderwijs vaker verplicht worden gesteld om deel te nemen aan

ontwikkelprogramma’s waardoor de interne inzetbaarheid vergroot wordt dan medewerkers in
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de productieomgeving. De bereidheid is er wellicht wel in de productieomgeving, maar de

actie naar daadwerkelijke training en daarmee interne inzetbaarheid blijft mogelijk uit.

Ook is er in dit onderzoek geen bewijs gevonden voor de relatie tussen autonomie en
interne inzetbaarheid. lemand met hogere mate van autonomie is, volgens dit onderzoek, niet
beter intern inzetbaar. Dit zou kunnen betekenen dat de relatie tussen autonomie en interne
inzetbaarheid er niet is. Dit resultaat is wederom in strijd met de literatuur (Sok et al., 2013;
Sameer, Priyadarshi, 2018). In deze studies werd wel een relatie gevonden tussen
medewerkers die meer autonomie ervaren en een hogere interne inzetbaarheid. Een mogelijke
verklaring voor het ontbrekende bewijs is dat er een mogelijke factor is die de relatie tussen
autonomie en interne inzetbaarheid remt, bijvoorbeeld werkdruk. Uit onderzoek blijkt dat de
ontwikkeling van interne inzetbaarheid geremd wordt door een hoge werkdruk (Van Harten,
Knies, & Leisink, 2016). Wanneer medewerkers een hoge werkdruk ervaren zou het kunnen
dat het niet uitmaakt of de mate van autonomie hoog is. De medewerker voelt dan niet de
mogelijkheid om interne inzetbaarheid te kunnen zijn. De negatieve relatie tussen werkdruk
en interne inzetbaarheid en de eventueel modererende werking op de relatie tussen autonomie

en interne inzetbaarheid, zou ik vervolgonderzoek verder onderzocht kunnen worden.

Een andere mogelijke verklaring voor het ontbreken van het bewijs voor het idee dat
autonomie een relatie heeft met interne inzetbaarheid, zou een verschil in factorstructuren
kunnen zijn tussen eerder onderzoek (Breaugh, 1985) en het huidige onderzoek. In het huidige
onderzoek zijn twee factoren gevonden in de vragenlijst in plaats van de verwachte drie
(Breaugh, 1985). De factoren eigen keuzes maken in methoden en werkschema zijn
gevonden. De factor keuzes maken rondom werkcriteria is niet gevonden. Het zou kunnen
zijn dat deze factor bepalend is voor het wel of niet vinden van een relatie met interne
inzetbaarheid. Uit onderzoek blijkt dat de mate waarin medewerkers autonomie in
werkcriteria hebben belangrijk is voor een betere interne inzetbaarheid (VVan der Heijden, De
Lange, Demerouti, & Van der Heijde, 2009). Wellicht wanneer dit onderdeel van autonomie
beter uitgevraagd was, was de relatie met interne inzetbaarheid wel gevonden zijn.

Vervolgonderzoek zou hier verder op in kunnen gaan.

Ten slotte is geen bewijs gevonden voor het idee dat een hogere mate van ervaren
steun van leidinggevende de relaties tussen ervaren expertise, ontwikkelbereidheid, autonomie
en interne inzetbaarheid versterkt. De moderatierelaties waren in deze vorm ook nog niet
eerder gevonden in de literatuur, maar werden wel verwacht op basis van eerder literatuur
(Dysvik, & Kuvaas, 2013; Ismail, Majid, Jabrin-Biba, & Joarder, 2021; Kuvaas, & Dysvik,
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2010; Lu, Sun, & Du, 2016; Park & Choi, 2016; Van der Heijden & Spurk, 2019; Schaufeli,
2015). Het zou kunnen zijn dat de moderatierelatie van ervaren steun van leidinggevende niet
bestaat. Het zou ook kunnen zijn dat er een mogelijke andere verklaring is voor het niet
vinden van de relatie. Een mogelijke verklaring voor het onberekende bewijs is dat er
verschillende werkeisen zijn in de literatuur die de relatie met interne inzetbaarheid negatief
kunnen beinvloeden, bijvoorbeeld werkdruk (Van Harten, Knies, & Leisink, 2016). Ook zijn
er energiebronnen waar medewerkers uit kunnen putten om beter intern inzetbaar te zijn
(Schaufeli, & Taris, 2013). Een voorbeeld van een energiebron van interne inzetbaarheid is de
ervaren steun van leidinggevende (Van Dam, 2004; De Lange, et al., 2020). VVolgens het Job
Demands-Resources model is het nodig om een goede balans te houden tussen de werkeisen
en de energiebronnen. Wanneer de werkeisen erg groot zijn, kunnen de energiebronnen dit
mogelijk niet opvangen (Schaufeli, & Taris, 2013). Wellicht is de werkdruk bij deze
organisatie zo hoog dat de ervaren steun van leidinggevende de relaties tussen ervaren
expertise, ontwikkelbereidheid, autonomie en interne inzetbaarheid niet kan versterken, omdat
de werkdruk dit tegenhoudt (VVan Harten, Knies, & Leisink, 2016). In vervolg onderzoek zou

deze mogelijke relatie met werkdruk onderzocht kunnen worden.

Een verklaring die voor alle bovenstaande niet gevonden relaties kan gelden is de
steekproefgrootte. De steekproefgrootte in dit onderzoek is volgens de sensitiviteitsanalyse
(zie Bijlage H) groot genoeg om relaties te vinden met een medium effect size of groter
(Cohen, 2013). Het zou kunnen zijn dat de relaties tussen ervaren expertise, ontwikkelbereid,
autonomie en interne inzetbaarheid en de moderatie van ervaren steun van leidinggevende op
deze relaties wel aanwezig, maar dat dit effect klein is waardoor deze relatie pas bij een

grotere steekproef gevonden zou kunnen worden.

Sterke punten, beperkingen en vervolgonderzoek
Een sterk punt van dit onderzoek is de verdeling van leeftijd en dienstjaren. Deze

verdeling ligt in lijn met het daadwerkelijke personeelsbestand van Kegro Deuren. Dat

betekent dat data gegeneraliseerd kan worden naar alle medewerkers van Kegro Deuren.

Uit de Durbin-Watson test blijkt dat de data niet onafhankelijke verkregen zou zijn
(zie Bijlage G). Dit zou betekenen dat de medewerkers veelal hetzelfde scoren op de
vragenlijst. Dit is te verklaren doordat alle deelnemers bij dezelfde organisatie werken en met
dezelfde mensen geconfronteerd worden. Omdat dit onderzoek specifiek uitgevoerd is bij en

VOor één organisatie zijn de negatieve gevolgen van geen onafhankelijkheid beperkt.
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Daarnaast zou het kunnen zijn dat er te weinig deelnemers mee hebben gedaan met het

onderzoek om onafhankelijkheid aan te kunnen tonen.

Ook bleek uit de factoranalyses van de vragenlijsten die autonomie en ervaren steun
van leidinggevende meten dat deze niet overeenkwamen met de factorstructuren uit eerdere
onderzoeken. In dit onderzoek worden de vragenlijsten echter als één construct gezien. Uit de
betrouwbaarheidsanalyses van deze vragenlijsten bleek dat de betrouwbaarheid van dit ene
construct hoog was. Om deze reden is gekozen om alle vragen mee te nemen in de analyses
en blijven de gevolgen van de verschillen in de factoranalyse beperkt. Er kan nog verder

onderzoek gedaan worden naar de vertaling van deze vragenlijsten.

Een andere limitatie van dit onderzoek is dat het een correlationeel onderzoek is. Er
kan niet over een oorzaak en een gevolg gesproken worden wat bij causaal onderzoek wel het
geval is. In mogelijk vervolgonderzoek zou er gekozen kunnen worden voor een manipulatie

van de onafhankelijke variabelen.

Ook had deze studie maar één meetmoment. Omgevingsfactoren kunnen zorgen voor
ruis in de resultaten en dit kan gevolgen hebben voor de interpretatie van het onderzoek. Er
zou in vervolgonderzoek gebruik gemaakt kunnen worden van meerdere meetmomenten om
op deze manier een meer gemiddeld beeld te krijgen om zo de invloed van omgevingsfactoren

te verkleinen.

Er kan een vorm van selectie-effect plaatsgevonden hebben in dit onderzoek. Niet alle
uitgenodigde medewerkers hebben de vragenlijst ingevuld. Het is onduidelijk wat de reden
hiervoor is. Het zou bijvoorbeeld kunnen zijn dat medewerkers die weinig steun van de
leidinggevende ervaren dit niet ‘durven’ aan te geven, bang voor de gevolgen. Deze

selectiebias moet in gedachte gehouden worden bij de interpretatie van de resultaten.

Verder kan er in mogelijk vervolgonderzoek worden gekeken of er andere concepten
zijn die een voorspeller kunnen zijn van interne inzetbaarheid of die als modererende factor
kunnen dienen. Een voorbeeld is om andere voorspellers te kiezen die passen bij de concepten
van het AMO-model. Deze concepten zouden bijvoorbeeld zelf-leiderschap (A), beloning (M)
en participatiemogelijkheden (O) kunnen zijn (Onincx, 2005; Van Dorssen, Van Vuuren, &
Veld, 2018). Door andere voorspellers te kiezen, zou onze kennis over het stimuleren van

interne inzetbaarheid kunnen vergroten.
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Organisatie advies
Om de inzetbaarheid binnen Kegro Deuren te verbeteren zou op basis van dit

onderzoek het advies zijn om in te zetten op de ervaren steun van leidinggevende. Een
interventie gericht op het ontwikkelen van steunend leiderschap is van belang. Het
interventieplan wordt opgesteld op basis van het ecologische model. Dit model stelt dat
interventies plaats kunnen vinden op vijf verschillende niveaus: individueel, interpersoonlijk,
domein, fysieke omgeving en beleid (zie Bijlage I). Uit onderzoek blijkt dat interventies
gebaseerd op meerdere niveaus van het ecologische model beter werken dan interventies
gebaseerd op minder dan twee niveaus (Glanz & Bishop, 2010). In dit advies zal geadviseerd

worden op vier niveaus: individueel, interpersoonlijk, domein (werk in dit geval) en beleid.

Allereerst het individuele niveau. Geadviseerd wordt om leidinggevende bewust te
maken van het belang van steunend leiderschap. Onder begeleiding van ervaren coaches op
het gebied van leiderschap zullen HR-medewerkers gesprekken aangaan met leidinggevende
apart om te kijken hoe zij aankijken tegen leiderschap, welke vorm van leiderschap ze nu
hanteren en wat ze zouden kunnen doen om meer steunend leiderschap te bieden.
Leidinggevende zal worden geadviseerd deel te nemen aan een cursus transformationeel
leiderschap (Brown, & May, 2012). Tijdens deze cursussen krijgen leidinggevenden tools om
gestructureerd te werken aan de ontwikkeling van inzetbare medewerkers en teams.
Leidinggevenden vergroten daarnaast hun kennis en vaardigheden zodat zij meer steun
kunnen bieden aan medewerkers en tot de juiste oplossingen kunnen komen. Uit onderzoek
blijkt dat training transformationeel leiderschap positief is voor de productiviteit, tevredenheid

met de leidinggevende en psychologisch welzijn van de medewerkers (Brown, & May, 2012).

Op het interpersoonlijke niveau wordt geadviseerd een bijeenkomst te organiseren
voor alle leidinggevenden waarin met elkaar gekeken wordt wat er gedaan kan worden om
meer steunend leiderschap te bieden. Daarnaast zullen leidinggevende de trainingen zoveel
mogelijk samen volgen. Daarnaast zal er een ‘buddysysteem’ opgericht worden van HR-
medewerkers die begeleiding kunnen bieden aan de leidinggevende. Uit onderzoek blijkt dat
leidinggevende makkelijker de theorie in de praktijk brengen wanneer er steun en feedback

geboden wordt (Grossman & Salas, 2011).

Verder is het van belang dat er beleid ontwikkeld wordt op het bevorderen van
steunend leiderschap (Michie, van Stralen, & West, 2011). Voor het ontwikkelen van goed
beleid zijn een aantal dingen nodig: iemand moet verantwoordelijk gesteld worden voor het

vormgeven en uitvoeren van dit beleid. Dit zou iemand van de HR-afdeling kunnen zijn. In
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het beleid moeten de doelen van de steunende vorm van leiderschap naar voren komen,
eventuele procedures bij een nieuwe leidinggevende en consequenties voor het niet (goed)
uitvoeren van het beleid (Hoogerwerf, 2008). In Bijlage J wordt een protocol en tijdsplan

gepresenteerd.

Conclusies
In dit onderzoek is onderzocht of ervaren expertise, ontwikkelbereidheid en autonomie

samenhangen met interne inzetbaarheid en of ervaren steun van de leidinggevende in deze
relaties een versterkende rol speelt. Uit de resultaten van dit onderzoek kan geconcludeerd
worden dat medewerker die meer steun ervaren van hun leidinggevende een betere interne
inzetbaarheid hebben. De andere relaties zijn niet gevonden in dit onderzoek. Deze resultaten
kunnen een bijdrage leveren aan de theorie rondom interne inzetbaarheid en de voorspellers
hiervan. Daarnaast kan dit onderzoek ook een maatschappelijke bijdrage leveren. In eerste
instantie voor Kegro Deuren, maar wellicht na vervolgonderzoek voor de gehele
meubelbranche. Kegro Deuren kan aan de hand van dit onderzoek interventies inzetten op de

ervaren steun van leidinggevende.
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Bijlagen
Bijlage A Vragenlijst

Uitnodigingsmail

Onderwerp mail: Inzetbaar zijn en blijven bij Kegro, jouw mening telt!

Beste Kegro collega,

Sinds februari 2021 loop ik stage op de afdeling Personeelszaken bij Kegro. Tijdens mijn
stage ga ik een onderzoek uitvoeren naar het inzetbaar zijn en blijven bij Kegro Deuren.

Om het onderzoek goed te kunnen doen heb ik jullie hulp nodig! Het onderzoek zal gaan over
jouw inzetbaarheid voor nu en in de toekomst en hoe je expertise op het werk, jouw wensen
om te ontwikkelen, de ruimte die je ervaart om eigen keuzes te maken en de steun die je
ervaart van je leidinggevende hieraan bijdrage. Omdat jij hier als geen ander goed inzicht in
hebt nodig ik je hierbij graag uit om deel te nemen aan een korte vragenlijst. De link naar deze
vragenlijst vindt je onderaan deze mail.

Kegro vindt het belangrijk dat iedereen op een fijne manier kan (blijven) werken. Zonder
jullie worden er natuurlijk ook geen deuren gemaakt. Aan de hand van de resultaten van deze
vragenlijst zal ik Kegro een aantal adviezen geven over wat er al goed gaat en waar mogelijk
nog kansen liggen voor verbetering. Deze vragenlijst gaat dus om jouw persoonlijke
ervaringen, er zijn geen goede of foute antwoorden.

Het invullen van deze vragenlijst duurt ongeveer 10 minuten. De resultaten blijven natuurlijk
geheel anoniem. Mocht je de vragenlijst liever op papier invullen, kan dat ook. In de kantine
zullen papieren versies beschikbaar zijn. Ook zal hier een brievenbus staan waarin je de
vragenlijst kan inleveren.

Graag wil ik je vragen de vragenlijst voor woensdag 12 mei 2021 af te ronden.

Heb je vragen of opmerkingen? Neem dan contact op met mij via
m.c.pijnappels@student.ru.nl of kom even langs!

Alvast heel erg bedanki!

Met vriendelijke groet,
Mirthe Pijnappels
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Welkom Collega!

Dank voor je interesse in dit onderzoek. Door het delen van jouw mening en ervaringen draag je bij aan jouw

inzetbaarheid nu en in de toekomst van Kegro Deuren B.V. Het invullen zal ongeveer 10 minuten duren. Alvast dank!

Hieronder vind je nog wat extra informatie omtrent mijn opleiding en dit onderzoek.

Dit onderzoek wordt uitgevoerd in het kader van mijn stage.

Dit onderzoek zal uitgevoerd worden bij Kegro Deuren B.V. te Groesbeek. Kegro vindt het belangrijk dat iedereen op
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Dit onderzoek zal uitgevoerd worden bij Kegro Deuren B.V. te Groesbeek. Kegro vindt het belangrijk dat iedereen op
een fijne manier kan (blijven) werken. Zonder jullie worden er natuurlijk geen deuren gemaakt. Het onderzoek zal
gaan over jouw inzetbaarheid nu en in de toekomst en hoe je expertise op het werk, jouw wensen om te ontwikkelen,
de ruimte die je ervaart om eigen keuzes te maken en de steun die je ervaart van je leidinggevende hieraan bijdragen.
Op basis van de resultaten op groepsniveau zal ik Kegro Deuren B.V. adviseren over mogelijkheden in de toekomst het
werk zo in te richten dat het voor jou fijn werken blijft. Voor ieder onderdeel krijgt je straks apart nog gedetailleerdere

uitleg over wat er van je verwacht wordt.

Tijdens het onderzoek mag je op elk moment aangeven dat je jouw deelname wilt stoppen, zonder dat je hoeft uit te

leggen waarom je wilt stoppen. Stoppen tijdens het onderzoek heeft geen enkele consequentie.

De gegevens die we verzamelen worden anoniem verwerkt. Dat betekent dat de resultaten straks niet meer terug te
|eiden zijn naar jou. Het gevolg hier van is dat we je na afloop van het onderzoek niet op de hoogte kunnenstellen van

je eigen persoonlijke resultaten. Wel kunnen we je op de hoogte brengen van de uitkomsten van het gehele
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Kegro Deuren B.V. te Groesbeek. Kegro vindt
het belangrijk dat iedereen op een fijne
manier kan (blijven) werken. Zonder jullie
worden er natuurlijk geen deuren gemaakt.
Het onderzoek zal gaan over jouw
inzetbaarheid nu en in de toekomst en hoe je
expertise op het werk, jouw wensen om te
ontwikkelen, de ruimte die je ervaart om
eigen keuzes te maken en de steun die je
ervaart van je leidinggevende hieraan
bijdragen. Op basis van de resultaten op
groepsniveau zal ik Kegro Deuren B.V.
adviseren over mogelijkheden in de toekomst
het werk zo in te richten dat het voor jou fijn
werken blijft. Voor ieder onderdeel krijgt je

straks apart nog gedetailleerdere uitleg over
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je eigen persoonlijke resultaten. Wel kunnen we je op de hoogte brengen van de uitkomsten van het gehele

onderzoek. Als je op de hoogte gesteld wilt worden van de resultaten van het onderzoek, dan kun je dit bij mij De gegevens die we verzamelen worden

aangeven door te mailen naar m.c.pijnappels@student.ru.nl. anoniem verwerkt. Dat betekent dat de
resultaten straks niet meer terug te leiden
zijn naar jou. Het gevolg hier van is dat we je
De antwoorden zullen enkel worden gebruikt voor dit wetenschappelijke onderzoek. De antwoorden zullen 7 jaar s
na afloop van het onderzoek niet op de
opgeslagen blijven bij de Radboud Universiteit. Er zal in deze tijd niks met de antwoorden gebeuren! hoogte kunnenstellen van je eigen
persoonlijke resultaten. Wel kunnen we je op
de h i
Heeft dit onderzoek onverhoopt onprettige gevoelens, gedachten of onzekerheden bij je opgeroepen? Maak dan een o hooGEiRgenden vanigagiomstSien
het gehele onderzoek. Als je op de hoogte
afspraak by je huisarts. gesteld wilt worden van de resultaten van het
onderzoek, dan kun je dit bij mij aangeven

Bij eventuele vragen die je hebt naar aanleiding van deze informatie, kun je een mail sturen naar door te mailen naar
m.c.pijnappels@student.ru.nl.

m.c.pijnappels@student.ru.nl of even langs komen bij mij.
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Ik vraag je nu na te denken over de vraag of je wilt deelnemen aan dit onderzoek. Je mag natuurlijk besluiten om niet -
deel te nemen aan het onderzoek. In dat geval bedank ik je bij deze voor je tijd.
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komen bij mij.

Als je aangeeft dat je wilt meedoen aan het onderzoek, dan zullen we je vragen om een toestemmingsverklaring te

ondertekenen op de volgende pagina. Met het ondertekenen van deze toestemmingsverklaring geef je aan dat je T V133 0
je wilt deelnemen aan dit onderzoek. Je mag

voldoende bent geinformeerd over het onderzoek, dat je mee wilt doen aan het onderzoek en dat je vrijwillig meedoet natuurlijk besluiten om niet deel te nemen

aan het onderzoek. Druk op het gele pijitje onderaan om naar de toestemmingsverklaring te gaan. aan het onderzoek. In dat geval bedank ik je
bij deze voor je tijd.

Met vriendelijke groet, ! :
Als je aangeeft dat je wilt meedoen aan het

Mirthe Pijnappels onderzoek, dan zullen we je vragen om een
Student Arbeids- en Organisatie Psychologie en Stagiair P&O Kegro Deuren B.V. toestemmingsverklaring te ondertekenen op
de volgende pagina. Met het ondertekenen
van deze toestemmingsverklaring geef je aan
dat je voldoende bent geinformeerd over het
onderzoek, dat je mee wilt doen aan het

onderzoek en dat je vrijwillig meedoet aan

20-4-2021

30

KEGRO|



Pagina 2- toestemmingsverklaring

XM Edit Survey | Qualtrics Experienc: X XM Voorbeeldweergave - Online Sur - X + [+] = X
c @& psychru.qualtrics.com/jfe/preview/SV_bPkjhhkyOacUOKy?Q CHL=preview&Q SurveyVersionlD=current * *» o :
i1 Apps @ Digitaal Toetsen XM Enquéte bewerken | [E] Leeslijst
Enquéte opnieuw beginnen Bladwijzer instellen Mobiele weergave aan ( Hulpmiddelen ~
Toesternmingsverklaring Toestemmingsverklaring
Ik bevestig hierbij het volgende:
Tk bevestig hierbij het volgende: - Ik ben naar tevredenheid over het
- Ik ben naar tevredenheid over het onderzoek geinformeerd en ik heb de schriftelijke informatie over het onderzoek geinformeerd en ik heb de
schriftelijke informatie over het onderzoek
onderzoek goed gelezen en begrepen;
goed gelezen en begrepen;
- Ik ben op de hoogte gesteld van het feit dat het huidige onderzoek wordt uitgevoerd door een Psychologie - Ik ben op de hoogte gesteld van het feit
studente als onderdeel van haar stage bij Kegro Deuren B.V.; dat het huidige onderzoek wordt uitgevoerd
- Ik ben in de gelegenheid gesteld om vragen over het onderzoek te stellen en mijn vragen zijn naar tevredenheid goor,een ksycoldgle studente 215 gieitee:
van haar stage bij Kegro Deuren B.V.;
beantwoo hd -

20-4-2021
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- Ik ben op de hoogte gesteld van het feit dat het huidige onderzoek wordt uitgevoerd door een Psychologie

studente als onderdeel van haar stage bij Kegro Deuren B.V.; 12:29 -

- Ik ben in de gelegenheid gesteld om vragen over het onderzoek te stellen en mijn vragen zijn naar tevredenheid dat het huidige onderzoek wordt uitgevoerd
Besncioo door een Psychologie studente als onderdeel

van haar stage bij Kegro Deuren B.V.;
- Tk heb gelegenheid gehad om goed over deelname aan het onderzoek te kunnen nadenken; - 1k ben in de gelegenheid gesteld om
- Ik doe vrijwillig mee met dit onderzoek. vragen over het onderzoek te stellen en mijn

vragen zijn naar tevredenheid beantwoord;

- Ik heb gelegenheid gehad om goed over
IkEegryp dat. deelname aan het onderzoek te kunnen
- Ik het recht heb mijn toestemming op ieder moment weer in te trekken zonder dat ik daarvoor een reden hoef op nadenken;

te geven en dat het intrekken van mijn deelname geen verdere gevolgen heeft; L = Ikidoe yrijwilligimee ekt ondekzacks

- Mijn gegevens anoniem verwerkt zull orden; -
ijn gegevens anoniem verwerkt zullen we 1k begrifp dat:
- De uitkomsten van het onderzoek niet gezien kunnen worden als een diagnostische test; - Ik het recht heb mijn toestemming op

- Ik niet op de hoogte word gebracht van mijn individuele resultaten. ieder moment weer in te trekken zonder dat

ik daarvoor een reden hoef op te geven en

dat het intrekken van mijn deelname geen -

20-4-2021
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Enquéte opnieuw beginnen

- De uitkomsten van het onderzoek niet gezien kunnen worden als een diagnostische test;

Bladwijzer instellen

- Ik niet op de hoogte word gebracht van mijn individuele resultaten.

Ik geef toestemming om mee te doen met bovenstaand onderzoek:

O Ja, ik stem toe met deelname aan het onderzoek

QO Nee, ik stem niet toe met deelname aan het onderzoek

uitgevoerd met Qualtrics (3

0 - O X

* » @ :

[E Leeslijst

Mobiele weergave aan @ Hulpmiddelen

12:29 ol -

- Mijn gegevens anoniem verwerkt zullen
worden;

- De uitkomsten van het onderzoek niet
gezien kunnen worden als een diagnostische
test;

- Ik niet op de hoogte word gebracht van

mijn individuele resultaten.

Ik geef toesternming om mee te
doen met bovenstaand onderzoek:

O Ja, ik stem toe met deelname aan
het onderzoek v
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Enquéte opnieuw beginnen

Bladwijzer instellen
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Hieronder staan een aantal stellingen. Geef aan in hoeverre je het eens bent met elke stelling. Er zijn geen goede

of foute antwoorden! Dit gaat om jouw mening.

Betekenis termen:
- Met je huidige werk wordt Kegro Deuren bedoeld. Bijv. Ik ben bij Kegro Deuren inzetbaar voor verschillende

soorten werk.

Helemaal
mee Helemaal
oneens Mee oneens Neutraal Mee eens mee eens

o - 2
* » @ :
[E Leeslijst

Mobiele weergave aan @ Hulpmiddelen v

KEGRO|

Hieronder staan een aantal stellingen. Geef

aan in hoeverre je het eens bent met elke
stelling. Er zijn geen goede of foute
antwoorden! Dit gaat om jouw mening.

Betekenis termen:

- Met je huidige werk wordt Kegro
Deuren bedoeld. Bijv. Ik ben bij Kegro
Deuren inzetbaar voor verschillende

soorten werk.

10:
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Ik ben in mijn
huidige werk
inzetbaar voor
verschillende
soorten werk

Ik ben in staat om
bij mijn huidige
werkgever door te
stromen naar
andere functies

Ik kan in mijn huidige
werk hogerop
komen

XM Enquéte bewerken |

Bladwijzer instellen

Helemaal
mee

oneens Mee oneens

O O

(@) O

(@) (@)

Neutraal

O

Helemaal

Mee eens mee eens

O O

X

* » @ :

Mobiele weergave aan @

Ik ben in mijn huidige werk
inzetbaar voor verschillende
soorten werk /\

Helemaal mee oneens

Mee oneens

Mee eens

Helemaal mee eens

O
@)
O reurool
@)
O

[E Leeslijst

Hulpmiddelen ~

XM Edit Survey | Qualtrics Experienc: X
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it Apps @ Digitaal Toetsen

Enquéte opnieuw beginnen

o
werkgever door te
stromen naar
andere functies

Ik kan in mijn huidige
werk hogerop
komen

lk zou binnen mijn
huidige werk
makkelijk kunnen
veranderen van
functie

XM Voorbeeldweergave - Online S

XM Enquéte bewerken |

Bladwijzer instellen ‘

(@) O

(@) O

+

/SV_bPkjhhkyOacUOKy?Q_CHL=prev

v&Q_SurveyVersionlD=current

uitgevoerd met Qualtrics (3

X

* @ :

Mobiele weergave aan @

() Meeeens

O Helemaal mee eens

Ik ben in staat om bij mijn
huidige werkgever door te
stromen naar andere

functies AV 4

Ik kan in mijn huidige werk

hogerop komen VvV

[E Leeslijst

Hulpmiddelen v
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KEGRO KEGRO

Hieronder staan een nogmaals aantal stellingen. Geef aan in hoeverre je het eens bent met de stelling. Er zijn Hieronder staan een nogmaals aantal

- . ' stellingen. Geef aan in hoeverre je het eens
geen goede of foute antwoorden! Dit gaat om jouw mening. i ™
bent met de stelling. Er zijn geen goede of
foute antwoorden! Dit gaat om jouw
Betekenis termen: mening,
- Ik ben bekwaam = ik vind dat ik kan
Betekenis termen:

- Ik ben bekwaam = ik vind dat ik kan

Helemaal
mee Helemaal
oneens Mee oneens  Neutraal Mee eens mee eens Ik vind mijzelf bekwaam om

deel te nemen aan

20-4-2021
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Ik vind mijzelf

bekwaam om deel 12:29 o -
te nemen aan diepgaande,

diepgaande, O O O O O gespecialiseerde discussies
gespecialiseerde in mijn werk

discussies in mijn

werk

O Helemaaol mee oneens

Ik ben bekwaam om
mijn werk

J } @) @) @) ® O O Mee oneens
nauwkeurig en met
weinig fouten uit te
voeren O neutraal
Ik ben bekwaam om O
snel beslissingen te

nemen met O o o O o

Mee eens

Helemaal mee eens

betrekking tot mijn
manier van werken
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Ik ben bekwaam om =
aan te geven

wanneer mijn kennis

onvoldoende is om ® ©) @) @) @) beslissingen te nemen met

een taak uit te betrekking tot mijn manier
voeren of een van werken v
probleem op te

lossen

12:29 ol -

Ik ben bekwaam om aan te

Ik ben bekwaam om geven wanneer mijn kennis

op een begrijpelijke

onvoldoende is om een taak
manier informatie O O O O O uit te voeren of een probleem
over mijn werk te op te lossen >4

verstrekken

Ik ben in staat om

hoofd- en bijzaken Ik ben bekwaam om op een

te onderscheiden en O @) O ® ® begrijpelijke manier

prioriteiten op te
stellen

informatie over mijn werk te
verstrekken N
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KEGRO KEGRO

Hieronder staan opnieuw een aantal stellingen. Geef aan in hoeverre je het eens bent met de stelling. Er zijn Hieronder staan opnieuw een aantal

3 X . stellingen. Geef aan in hoeverre je het eens
geen goede of foute antwoorden! Dit gaat om jouw mening. ) -
bent met de stelling. Er zijn geen goede of
foute antwoorden! Dit gaat om jouw

Betekenis termen: mening.
- Ik ben bereid = Ik zou willen
Betekenis termen:

- Ik ben bereid = 1k zou willen
Zeker niet Nauwelijks Enigszins Wel Zeker wel

Ik ben bereid om Ik ben bereid om opleidingen
opleidingen te te volgen wanneer dat nodig
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Ik ben bereid om
opleidingen te 12:29 o =

volgen wanneer dat ® (@) ® (©) (@) is voor een goede

nodig is voor een . g o .
goede uitoefening uitoefening van mijn functie A\

van mijn functie

Ik verwacht de Zeker niet

komende drie jaar

werk gerelateerde (@) O (@) O O

scholing te gaan

O]
O
volgen O Enigszins
(@)
(@)

Nauwelijks

Ik ben er zelf
wel

verantwoordelijk

voor dat ik de kennis

en vaardigheden O O O (@) O
berzit die nodig zijn

voor mijn verdere

ontwikkeling

Zeker wel
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Enquéte opnieuw beginnen Bladwijzer instellen ‘ Mobiele weergave aan @ Hulpmiddelen

én vcor-tijigheden O O O O O i

bezit die nodig zijn 12:29 o -
voor mijn verdere IK VEIWUCTIL UE KUITIENUE Ulie
ontwikkeling jaar werk gerelateerde

scholing te gaan volgen v
Ik ben bereid
scholingsactiviteiten [©) O O O O
te volgen

Ik ben er zelf verantwoordelijk
voor dat ik de kennis en

Ik ben bereid zelf tijd . o i
vaardigheden bezit die nodig

te investeren in het
volgen van o O O O @) zijn voor mijn verdere
scholingsactiviteiten ontwikkeling N
Ik ben bereid
scholingsactiviteiten te
= volgen v
uitgevoerd met Qualtrics (3 L
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Enquéte opnieuw beginnen

XM Enquéte

Bladwijzer instellen

KEGRO|

Hieronder staan opnieuw een aantal stellingen. Geef aan in hoeverre je het eens bent met de stelling. Er zijn

wederom geen goede of foute antwoorden! Dit gaat om jouw mening.

Een Een
Helemaal beetje beetje
mee Mee mee mee Mee mee
oneens oneens oneens Neutraal eens eens eens

lk mag beslissen
hoe ik mijn werk
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Enquéte opnieuw beginnen

XM Enquéte bewerken |

Bladwijzer instellen

lk mag beslissen
hoe ik mijn werk

uitvoer (de O O ® @) @ (@) (@)

methoden die ik
gebruik)

Ik kan kiezen op
welke manier ik

mijn werk uit voer O O O (@) @) @) @)

(de procedures
die ik gebruik)

Ik ben vrij in de
keuze van

methode(n) die ik e ®) @) ® O O O

wil gebruiken om
mijn werk uit te

voeren

Helemaal

X

* » @ :

[ Leeslijst

Mobiele weergave aan @

KEGRO|

Hieronder staan opnieuw een aantal

stellingen. Geef aan in hoeverre je het eens
bent met de stelling. Er zijn wederom geen

goede of foute antwoorden! Dit gaat
om jouw mening,

Ik mag beslissen hoe ik mijn
werk uitvoer (de methoden

die ik gebruik) A

Hulpmiddelen v

10:08
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X

* »Q :

[E] Leeslijst

Mobiele weergave aan @

Hulpmiddelen

12:29 al

die ik gebruik) /

Helemaal mee oneens
Mee oneens

Een beetje mee oneens
Neutraal

Een beetje mee eens

eppeel e @] | ©

Mee eens

37

KEGRO|



0o - o x

* » @ :

[E Leeslijst

XM Edit Survey | Qualtrics Experienc: X XM Voorbeeldweergave - Online Sur - X +
C @& psychru.qualtrics.com/jfe/preview/SV_bPkjhhkyOacUOKy?Q CHL=preview&Q_SurveyVersion|D=current

: Apps @ Digitaal Toetsen XM Enquéte bewerken |

Enquéte opnieuw beginnen

Mobiele weergave aan @

Bladwijzer instellen Hulpmiddelen ~

Ik heb controle
over de planning O O O O O O O 12:29 al -

van mijn werk s

ST

ik mijn werk uit voer (de

Ik heb enige procedures die ik gebruik)  \/

controle over de

volgorde van mijn 0 @) ® O O ®© (@)

werktaken Ik ben vrij in de keuze van
(wanneer ik wat methode(n) die ik wil

doe) gebruiken om mijn werk uit te
voeren \

In mijn werk kan ik

beslissen wanneer

ik bepaalde taken o o o O O O O Ik heb controle over de

doe planning van mijn werk N

In het werk word ik
beoordeeld op de

) Ik heb enige controle over de
werktaken waar ik

volgorde van mijn werktaken

10:09
20-4-2021
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Enquéte opnieuw beginnen

In het werk word ik
beoordeeld op de
werktaken waar ik

goed en minder O
op de werktaken

waar ik minder

goed in ben

Ik kan mijn

taakdoelen

aanpassen

(doelen waarvan o
ik verwacht word

ze te halen)

Ik heb enige

controle over wat

ik zou moeten

bereiken O

Bladwijzer instellen

38
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12:29 E
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In mijn werk kan ik beslissen
wanneer ik bepaalde taken
doe N

In het werk word ik

beoordeeld op de werktaken
waar ik goed en minder op

de werktaken waar ik minder
goed in ben N/

Ik kan mijn taakdoelen
aanpassen (doelen waarvan
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Enquéte opnieuw beginnen Bladwijzer instellen ‘

aanpassen O O O O O O O

(doelen waarvan
ik verwacht word
ze te halen)

Ik heb enige
controle over wat
ik zou moeten

© - 0o
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[E Leeslijst

Mobiele weergave aan @ Hulpmiddelen

In het werk word ik
beoordeeld op de werktaken
waar ik goed en minder op

bereiken O O O o O O O

(waarvan mijn
leidinggevende
ziet als mijn
doelen)

de werktaken waar ik minder
goed in ben v

Ik kan mijn taakdoelen
aanpassen (doelen waarvan
ik verwacht word ze te halen) S/

Ik heb enige controle over
wat ik zou moeten bereiken v

uitgevoerd met Qualtrics (3

Pagina 7 — Sociale Steun Leidinggevende

XM Edit Survey | Qualtrics Experienc: X = XM Voorbeeldweergave - Online Sui X + [+] = X

* » @ :

i1 Apps @ Digitaal Toetsen XM Enquéte bewerken | [E Leeslijst

Enquéte opnieuw beginnen Bladwijzer instellen

(¢ @& psychru.qualtrics.com/jfe/preview/SV_bPkjhhkyOacUOKy?Q CHL=preview&Q_SurveyVersionID=current

Mobiele weergave aan @ Hulpmiddelen v

KEGRO|

Hieronder staan een aantal stellingen over
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Hieronder staan een aantal stellingen over de relatie tussen jou en je directe leidinggevende. Geef aan in hoeverre
de relatie tussen jou en je directe
je het eens bent met de stelling. Er zijn geen goede of foute antwoorden! Dit gaat om jouw mening. . e -
leidinggevende. Geef aan in hoeverre je het
eens bent met de stelling. Er zijn geen
Helemaal goede of foute antwoorden! Dit gaat
mee Mee Helemaal

oneens oneens Neutraal Mee eens mee eens

om jouw mening.

Mijn leidinggevende is zich
bewust van mijn
carrieredoelen

Mijn leidinggevende
is zich bewust van O O O O O

mijn carrieredoelen

10:10
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Enquéte opnieuw beginnen

Mijn leidinggevende
helpt me te leren van
mijn fouten en ze om
te zetten in
productieve
ontwikkelingskansen

Mijn leidinggevende
koestert oprechte en
vertrouwensvolle
relaties in het team

Mijn leidinggevende
waardeert mij als ik
goed presteer

Mijn leidinggevende
helpt me om de
middelen te krijgen
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Enquéte opnieuw beginnen

Mijn leidinggevende
helpt me om de
middelen te krijgen
die ik nodig heb om
mijn werk te doen

Mijn leidinggevende
ondersteunt mijn
succes en prestaties

Mijn leidinggevende
ondersteunt mijn
groei en ontwikkeling

Mijn leidinggevende
beloont me op een
manier waardoor ik
me gewaardeerd
voel

Bladwijzer i

ellen
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O Helemaal mee oneens

O Meeoneens
O neutraal
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Dank je interesse in de vragenlijst!

Wil je op de hoogte gehouden worden van de resultaten van het onderzoek? Stuur dan
een mail naar m.c.pijnappels@student.ru.nl

Nogmaals dank.

Met vriendelijke groet,
Mirthe Pijnappels

X

* »Q :
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Dank je interesse in de
vragenlijst!

Wil je op de hoogte gehouden
worden van de resultaten van
het onderzoek? Stuur dan een
mail

naar m.c.pijnappels@student ru.nk.

[E] Leeslijst

Hulpmiddelen v

Nogmaals dank.
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Bijlage B Synoniemen

Met de HR-afdeling bij Kegro Deuren B.V. zijn complexe termen binnen de vragenlijsten
bepaald en in de vragenlijst gebruikt voor dit onderzoek uitgelegd aan de hand van
synoniemen uit de Van Dale (2021).

Vragenlijst construct Origineel Synoniem
Interne inzetbaarheid Huidige werk Kegro Deuren
Ervaren expertise Ik ben bekwaam Ik vind dat ik kan
Ontwikkelbereidheid Ik ben bereid Ik zou willen
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Bijlage C Betrouwbaarheidsanalyses

Allereerst is er in het programma SPSS een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd met de vier
items die zijn uitgevraagd om interne inzetbaarheid te meten. Uit deze analyse bleek dat de
Cronbach’s Alpha een waarde had van .635. Een vragenlijst is pas betrouwbaar bevonden bij
een Cronbach’s Alpha van .70. Om deze reden wordt er verder gekeken naar de ‘item-total
statistics’ tabel. Deze tabel vertelt ons of de betrouwbaarheid vergroot kan worden wanneer
één of meerdere items niet meegenomen worden in de analyse. Uit deze tabel blijkt in dit
geval de betrouwbaar toe te nemen naar .741 wanneer item 1 niet meegenomen wordt in de
analyse. Deze Cronbach’s Alpha wordt wel als betrouwbaar gezien, dus om deze reden is het
item verwijderd en is er een nieuwe betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd. Hierin is te zien dat
de Cronbach’s Alpha nu wel voldoende betrouwbaar is. De drie overgebleven items zijn

gebruikt in verdere analyses.

Interne inzetbaarheid:

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based on

Cronbach’s Alpha Standardized Items N of Items

635 636 4

Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item-  Squared Multiple Alpha if Item

Iltem Deleted Iltem Deleted Total Correlation Correlation Deleted

Ik ben in mijn 9,79 5,693 ,143 , 105 741
huidige werk

inzetbaar voor

verschillende

soorten werk

Ik ben in staat 10,25 3,913 ,652 434 ,388
om bij mijn

huidige

werkgever door

te stromen naar

andere functies

Ik kan in mijn 10,62 4,289 ,511 ,334 ,496
huidige werk

hogerop komen
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Ik zou binnen 10,57 4,448 412 ,301 ,569
mijn huidige werk
makkelijk kunnen
veranderen van
functie
Na verwijderen item 1:
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based on
Cronbach’s Alpha Standardized ltems N of Items
741 42 3
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Bijlage D Vertaalde vragenlijsten

Het huidige onderzoek is afgenomen bij Nederlandstalige medewerkers. VVoor een optimaal

begrip is ervoor gekozen om de vragenlijsten te vertalen naar het Nederlands. Dit is gedaan

aan het hand van de terug-vertaal manier (Brislin, 1986). De vragen zijn door de onderzoeker

vertaald naar het Nederlands middels een woordenboek. Een collega met Engels niveau C1 is

gevraagd om de vertaalde vragen weer terug te vertalen naar het Engels. Deze vertalingen

kwamen overeen met de vragen zoals deze in de vragenlijsten stonden. Op deze manier is de

validiteit gecontroleerd.

Hieronder de originele, vertaalde en terugvertaalde items uit de autonomie en ervaren steun

van leidinggevende vragenlijst:

Autonomie

Origineel

Vertaald

Terugvertaald

| am allowed to decide how
to go about getting my job
done (the methods to use)

I am able to choose the way
to go about my job (the
procedures to utilize)

| am free to choose the
method(s) to use in carrying
out my job

I have control over the
scheduling of my work

I have some control over the
sequencing of my work
activities (when | do what)

My job is such that | can
decide when to do particular
work activities

My job allows me to modify
the normal way we are
evaluated so that | can
emphasize some aspects of
my job and play down others
I am able to modify what my
job objectives are (what | am
supposed to accomplish)

I have some control over
what | am supposed to
accomplish (what my

Ik mag beslissen hoe ik mijn
werk uitvoer (de methoden
die ik gebruik)

Ik kan kiezen op welke
manier ik mijn werk uit voer
(de procedures die ik
gebruik)

Ik ben vrij in de keuze van
methode(n) die ik gebruik
om mijn werk uit te voeren
Ik heb controle over de
planning van mijn werk

Ik heb enige controle over
de volgorde van mijn
werktaken (wanneer ik wat
doe)

In mijn werk kan ik
beslissen wanneer ik
bepaalde taken doe

In het werk wordt ik
beoordeeld op de werktaken
waar ik goed en minder op
de werktaken waar ik minder
goed in ben

Ik kan mijn taakdoelen
aanpassen (waarvan ik
verwacht word ze te halen)
Ik heb enige controle over
wat ik zou moeten bereiken
(waarvan mijn

| get to decide how I
perform my work (the
methods | use)

I can choose how | perform
my work (the procedures |
use)

I am free to choose the
method (s) | use to do my
work

I have control over the
planning of my work

I have some control over the
sequence of work tasks
(when what | do)

In my work | can decide
when | do certain tasks

In my work, 1 am judged on
the work tasks that | am
good at and less on the work
tasks that 1 am less good at

I can change my job goals
(what I am supposed to
accomplish)

I have some control over
what | should achieve
(which my supervisor sees
as my goals).
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supervisor sees as my job
objectives)

leidinggevende ziet als mijn
doelen).

Ervaren steun van leidinggevende

Origineel

Vertaald

Terugvertaald

My manager is aware of my
career goals

My manager helps me learn
from my mistakes and turns
them into productive
development opportunities

My manager fosters genuine
and trusting relationships on
the team

My manager recognizes me
when | perform well

My manager helps me get
the resources that I need to
do my job

My manager supports my
overall success and
achievement

My manager supports my
professional growth and
development

My manager rewards me in
a manner that makes me feel
valued

My manager routinely
communicates with me so
that | am able to perform and
develop in my position

The type of work that | do
leverages my professional
strengths

Mijn leidinggevende is zich
bewust van mijn
carrieredoelen

Mijn leidinggevende helpt
me te leren van mijn fouten
en ze om te zetten in
productieve
ontwikkelingskansen

Mijn leidinggevende
koestert oprechte en
vertrouwensvolle relaties in
het team

Mijn leidinggevende
waardeert mij als ik goed
presteer

Mijn leidinggevende helpt
me om de middelen te
krijgen die ik nodig heb om
mijn werk te doen

Mijn leidinggevende
ondersteunt mijn succes en
prestaties

Mijn leidinggevende
ondersteunt mijn
professionele groei en
ontwikkeling

Mijn leidinggevende beloont
me op een manier waardoor
ik me gewaardeerd voel
Mijn leidinggevende
communiceert regelmatig
met mij zodat ik in mijn
functie kan presteren en
ontwikkelen

Het soort werk dat ik doe,
maakt gebruik van mijn
sterke punten

My manager is aware of my
career goals

My manager helps me learn
from my mistakes and put
them in to productive
development opportunities

My manager fosters genuine
and trusting relationships in
the team

My manager values me
when | perform wel

My manager helps me to get
the resources | need to do
my job

My manager supports my
success and achievements

My manager supports my
professional growth and
development

My manager rewards me in
a way that makes me feel
appreciated

My manager communicates
with me regularly so that |
can perform and develop in
my position

The type of work that | do
leverages my professional
strengths
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My manager gives me the
right amount of autonomy to
do my work successfully

My working conditions
support the results I am
expected to achieve

My manager gathers my
input when making
decisions that affect me

My managers models the
this company core values

My manager selects
competent people for our
team

Mijn leidinggevende geeft
me de juiste hoeveelheid
eigen keuze ruimte om mijn
werk goed uit te voeren
Mijn werkomstandigheden
helpen bij het behalen van
mijn resultaten

Mijn leidinggevende vraagt
om mijn input bij het nemen
van beslissingen die mij
aangaan

Mijn leidinggevende houdt
zich aan de kernwaarden van
Kegro

Mijn leidinggevende
selecteert competente
mensen voor ons team

My manager gives me the
right amount of freedom of
choice to do my job well

My working conditions help
me to achieve my results

My manager asks for my
input when making
decisions that affect me

My managers models the
core values of Kegro

My manager selects
competent people for our
team
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Bijlage E Factoranalyses

Autonomie: Er is een principale componenten factoranalyse uitgevoerd om te bepalen of de
items uit deze vragenlijst laden op één of meerdere onderliggende dimensies. Uit de eerste
analyse bleek dat de twee assumpties voor een factoranalyse goed waren, de analyse mag dus
uitgevoerd worden. De KMO-maat was 0.83 en de Bartlett’s test van Sphericiteit was
significant, p = 0.00.

Uit de analyse bleek dat er twee componenten waren met een Eigenwaarde hoger dan 1 (4.73
en 1.62). Samen verklaarden deze componenten 70.61% van de variantie in de data
(respectievelijk 52.58% en 18.03%). Het eerste component verklaart de meeste variantie in de
data.

Op basis van de literatuur werden er drie componenten verwacht (Breaugh, 1985). Daarom is
er een PCA-factoranalyse gedaan met drie vaste factoren uitgevoerd. Door het derde
component toe te voegen zou 79.16% van de variantie verklaard worden. De drie factoren
worden vervolgens Varimax geroteerd om de verklaarde variantie binnen de factoren te
maximaliseren. Hierdoor kunnen de factoren beter gedefinieerd worden. De resultaten van

deze rotatie staan in onderstaande tabel.

Component
1 2 3

Vraag 1.1: Ik mag beslissen hoe ik mijn werk uitvoer (de methoden die ik ,859
gebruik)

Vraag 1.2: Ik kan kiezen op welke manier ik mijn werk uit voer (de ,941
procedures die ik gebruik)

Vraag 1.3: Ik ben vrij in de keuze van methode(n) die ik wil gebruiken om ,901
mijn werk uit te voeren

Vraag 2.1: Ik heb controle over de planning van mijn werk ,811

Vraag 2.2: Ik heb enige controle over de volgorde van mijn werktaken ,850

(wanneer ik wat doe)

Vraag 2.3: In mijn werk kan ik beslissen wanneer ik bepaalde taken doe , 799

Vraag 3.1: In het werk word ik beoordeeld op de werktaken waar ik goed ,930
en minder op de werktaken waar ik minder goed in ben

Vraag 3.2: Ik kan mijn taakdoelen aanpassen (doelen waarvan ik , 755

verwacht word ze te halen)

Vraag 3.3: Ik heb enige controle over wat ik zou moeten bereiken ,683

(waarvan mijn leidinggevende ziet als mijn doelen)
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Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Zoals verwacht laden de eerste drie vragen op éen component en de tweede set vragen op een
ander component. De derde set vragen doet dit niet. Eén van deze vragen scoort op
component drie en de andere twee vragen scoren het hoogst op component 1. Omdat er maar
éen vraag hoog scoort op component 3 kunnen we ervanuit gaan dat er in deze vragenlijst
twee componenten van autonomie gemeten zijn, in plaats van de verwachte drie

componenten.

Ervaren steun van leidinggevende: Ook voor deze variabele is een principale componenten
factoranalyse uitgevoerd om te bepalen of de items uit deze vragenlijst laden op één of
meerdere onderliggende dimensies. Uit de eerste analyse bleek dat de twee assumpties voor
een factoranalyse goed waren, de analyse mag dus uitgevoerd worden. De KMO-maat was

0.92 en de Bartlett’s test van Sphericiteit was significant, p = 0.00.

Er waren drie componenten met een Eigenwaarde hoger dan 1 (respectievelijk 8.39, 1.31 en
1.06). Samen verklaarden deze componenten 71.73% van de variantie in de data
(respectievelijk 55.95%, 8.73 en 7.05%). Het eerste component verklaart dus de meeste

variantie in de data.

De drie belangrijkste factoren zijn vervolgens Varimax geroteerd om de verklaarde variantie
binnen de factoren te maximaliseren. Hierdoor kunnen de factoren beter gedefinieerd worden.

De resultaten van deze rotatie staan in onderstaande tabel.

Component
1 2 3

Vraag 1: Mijn leidinggevende is zich bewust van mijn carrieredoelen ,681
Vraag 2: Mijn leidinggevende helpt me te leren van mijn fouten en ze om , 715
te zetten in productieve ontwikkelingskansen

Vraag 3: Mijn leidinggevende koestert oprechte en vertrouwensvolle 770

relaties in het team

Vraag 4: Mijn leidinggevende waardeert mij als ik goed presteer 77
Vraag 5: Mijn leidinggevende helpt me om de middelen te krijgen die ik , 754
nodig heb om mijn werk te doen

Vraag 6: Mijn leidinggevende ondersteunt mijn succes en prestaties ,805
Vraag 7: Mijn leidinggevende ondersteunt mijn groei en ontwikkeling ,815
Vraag 8: Mijn leidinggevende beloont me op een manier waardoor ik me ,835

gewaardeerd voel
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Vraag 9: Mijn leidinggevende communiceert regelmatig met mij zodat ik
in mijn functie kan presteren en ontwikkelen

Vraag 10: Het soort werk dat ik doe, maakt gebruik van mijn sterke
punten

Vraag 11: Mijn leidinggevende geeft me de juiste hoeveelheid eigen
keuze ruimte om mijn werk goed uit te voeren

Vraag 12: Mijn werkomstandigheden helpen bij het behalen van mijn
resultaten

Vraag 13: Mijn leidinggevende vraagt om mijn input bij het nemen van
beslissingen die mij aangaan

Vraag 14: Mijn leidinggevende houdt zich aan de kernwaarden van
Kegro

Vraag 15: Mijn leidinggevende selecteert competente mensen voor ons

team

,718

, 787

,539

,804

775

,791

,846

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Er zijn drie componenten gevonden met op ieder component minimaal drie items. Dit

betekent dat er drie componenten van ervaren steun van leidinggevende gevonden zijn in de

factor analyse in plaats van de verwachte één component (Shanock, & Eisenberger, 2006).

Uit onderstaande correlatietabel blijkt dat deze drie componenten sterk met elkaar correleren.

Dit betekent dat de componenten als één component gezien zouden mogen worden. In dit

onderzoek wordt om deze reden ook gedaan.

Correlations

ComponentlSte Component2Ste Component3Ste

un un un
Componentl1Steun Pearson Correlation 1 ,636™ ,604™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 75 75 75
Component2Steun Pearson Correlation ,636™ 1 ,528™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 75 75 75
Component3Steun Pearson Correlation ,604™ ,528™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 75 75 75
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Bijlage F Werving van deelnemers

Op 28 april 2021 zijn de medewerkers van Kegro Deuren benaderd per mail om de vragenlijst
uit Bijlage A in te vullen. Medewerkers hadden de kans om dit online via een bijgevoegde
link te doen of op papier. Papieren versies zijn beschikbaar gesteld, omdat niet alle
medewerkers een Smartphone of e-mailadres hebben. De papierenversies kon men vinden in
de kantine. Daarbij stond een brievenbus om ook het inleveren van de vragenlijst zo anoniem

mogelijk te houden.

Op woensdag 5 mei en woensdag 12 mei is nog een herinnering uitgezet om medewerkers te
attenderen op het invullen van de vragenlijst. Daarnaast ben ik zelf op donderdag 13 mei
langs alle medewerkers gegaan om ze persoonlijk een papierenversie aan te bieden met de

vraag of ze deze ingevuld wilde retourneren.

Op woensdag donderdag 20 mei is de vragenlijst gesloten en zijn alle papierenversies

verzameld.
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Bijlage G Overzicht assumpties

Allereerst moet er gekeken worden naar eventuele invloedrijke waarnemingen. Deze
waarnemingen kunnen de data een vertekend beeld geven. Dit zijn data punten die zo uit lijn
liggen met de rest dat ze bijvoorbeeld een negatieve invioed hebben op de algehele
gemiddelde scoren. Deze invloedrijke waarnemingen worden opgespoord aan de hand van de
Cook’s Distance test. Deze test geeft een maximum waarde die niet boven de 1 mag komen.
Is dit wel het geval, dan zijn er invloedrijke waarnemingen. Zoals hieronder te zien, zijn er in

deze dataset geen invloedrijke waarnemingen.

Uitschieters:

Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Cook’s Distance ,000 487 ,024 ,066 75

a. Dependent Variable: Inzet

Daarnaast is het belangrijk om de aannames die gedaan worden in een hiérarchische
regressieanalyse te controleren. De assumpties voor een hiérarchische regressieanalyse zijn:
homogeniteit van de residuen, normaal verdeling van residuen, lineariteit van de residuen,

onafhankelijkheid van de data en multicollineariteit van de data.

Homogeniteit van de residuen: dit betekent dat er een variantie is tussen de residuen. De
residuen zijn dus niet hetzelfde. Homogeniteit is te herkennen aan een ronde puntenwolk in de
grafieken. Wanneer deze puntenwolk meer op een rechte lijn lijkt is de homogeniteit
geschonden. In onderstaande grafieken is te zien dat de homogeniteit in deze studie

aangenomen mag worden.
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Regression Standardized Residual

Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Inzet
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Inzet

Partial Regression Plot
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Dependent Variable: Inzet
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Partial Regression Plot

Dependent Variable: Inzet
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Inzet

Partial Regression Plot
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Dependent Variable: Inzet
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Partial Regression Plot

Dependent Variable: Inzet
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Partial Regression Plot

Dependent Variable: Inzet
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Normaliteit van de residuen: dit betekend dat de residuen normaal verdeeld moeten zijn.
Een normale verdeling is te herkennen aan een klokvorm in de histogram. Wanneer de
histogram deze vorm niet heeft is de assumptie geschonden. In dit geval mag de assumptie

aangenomen worden.

Histogram

Dependent Variable: Inzet

Mean =1 61E-15
20 T T Stel. Dev. = 0923
M=75

Frequency

Regression Standardized Residual
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Lineariteit van de residuen: dit betekent dat de residuen lineair met elkaar samenhangen.
Lineairiteit is te herkennen aan een zo’n recht mogelijke puntenlijn, langs de basislijn.
Wanneer deze lijn erg afwijkt van de basislijn is de lineariteit geschonden. Dit is in dit

onderzoek niet het geval. Zie onderstaande grafiek:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Inzet
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Onafhankelijkheid van de data: de onafhankelijkheid van de data stelt dat de data op een
onafhankelijke manier verkregen is. Wanneer dit niet het geval is, kan het zijn dat
medewerkers de vragenlijst samen ingevuld hebben bijvoorbeeld. Onafhankelijkheid kan
gemeten worden met een Durbin-Watson test. De Durbin-Watson waarde zou tussen de 1 en 3
moeten liggen om onafhankelijkheid te garanderen. Deze waarde is in dit onderzoek niet
gevonden. De data zou volgens deze test niet onafhankelijk verkregen zijn. In dit onderzoek is
dit te verklaren aan het feit dat medewerkers allemaal bij dezelfde organisatie werken en
veelal met dezelfde mensen te maken hebben. Omdat het onderzoek bij en voor deze
organisatie uitgevoerd is, blijven de gevolgen van het schenden van deze assumptie beperkt

en kan er doorgegaan worden met de analyses.

Model Durbin-Watson
,043
3

Predictors: (Constant), Dienst515, Leeftijd1835, Dienst05, Leeftijd3655, Zscore(Autonomie), Zscore(Expertise), Zscore(Ontwikkel),

Interactie_OntwSteun, Interactie_ExpSteun, Interactie_AutSteunc
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Dependent Variable: Inzetq

Multicollineariteit van de data: dit betekent dat de onafhankelijke variabelen niet sterk met
elkaar samenhangen, maar echt aparte variabelen van elkaar zijn. Multicollineariteit kan
herkent worden aan de VIF score. Deze VIF score moet rond de 1,000 liggen om de
assumptie te behouden. Zoals te zien in onderstaande tabel liggen de meeste scores tussen de
1,000 en de 2,000 dit betekent dat aan de assumptie voldaan wordt.

Model VIF

1 (Constant)
Leeftijd1835 1,594
Leeftijd3655 1,406
Dienst05 1,370
Dienst515 1,199

2 (Constant)
Leeftijd1835 1,692
Leeftijd3655 1,431
Dienst05 1,805
Dienst515 1,464
Zscore(Expertise) 1,306
Zscore(Ontwikkel) 1,548
Zscore(Autonomie) 1,841
Zscore(SteunL) 1,825

8 (Constant)
Leeftijd1835 1,712
Leeftijd3655 1,551
Dienst05 1,921
Dienst515 1,483
Zscore(Expertise) 1,325
Zscore(Ontwikkel) 1,620
Zscore(Autonomie) 2,209
Zscore(SteunL) 2,213
Interactie_ExpSteun 1,860
Interactie_OntwSteun 1,559
Interactie  AutSteun 2,121
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Bijlage H Sensitiviteitsanalyse

Er is een sensitiviteitsanalyse uitgevoerd om te onderzoeken of de steekproef groot genoeg is
om relaties te kunnen vinden in dit onderzoek. Deze analyse is uitgevoerd met het programma
G*power. Uit deze analyse blijkt dat de Cohens f?kleiner is dan 0.15. Deze is, zoals te zien in
onderstaande afbeelding, 0.10. Deze Cohens f2is gevonden bij een o van 0.05 en een Power
van 0.80. Dit betekent dat de ‘effect size’ medium is en dat er genoeg respondenten zijn om
eventuele medium relaties te detecteren (Cohen, 2013).

Central and noncentral distributions Protocol of power analyses

critical t = 1.99495

-
”
/ \\
4 \
0.3 - v \
\
\
0.2 - \
A Y
- N
0.1 - N
=5 ~
2 ~
~
K o
0 S 7 T T
-3 2 3 4 5
Test family Statistical test
t tests hd Linear multiple regression: Fixed model, single regression coefficient b
Type of power analysis
Sensitivity: Compute required effect size - given «, power, and sample size M

Input Parameters

Tail(s) | Two b

o err prob 0.05

Power (1-p err prob) 0.80
Total sample size 75

Number of predictors

QOutput Parameters

Noncentrality parameter & 2.8413346

Critical t
Df

1.9949454

69

Effect size 2 0.1076424
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Bijlage | Ecologisch model van de interventie
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Bijlage J Protocol

Bij de implementatie van steunend leiderschap zal de HR-afdeling een grote rol gaan spelen.

Deze medewerkers gaan ervoor zorgen dat alles in goede banen loopt. Onderstaand een

stappenplan:

Interventieonderdeel
Leiderschapsgesprekken

Gehele looptijd: 5 weken

Wie: HR-medewerker
Wanneer: Jaarlijks

Hoe: Zie Stap-voor-Stap plan

Leiderschapstraining

Gehele looptijd: 10 weken

Wie: HR-medewerker en leidinggevenden
Wanneer: Eenmalig

Hoe: Zie Stap-voor-Stap plan

Stap-voor-Stap plan

Stap 1: Medewerkers ontvangen van de HR-
medewerker een uitnodiging voor een
gesprek om samen te bespreken hoe het
leidinggeven gaat, wat er goed gaan en waar
nog kansen op verbetering liggen.

Stap 2: De HR-medewerker heeft 5 weken
de tijd om alle gesprekken te voeren. Dat
zou neerkomen op zo’n 4 gesprekken per
week. Er wordt gezorgd voor een geschikte
ruimte om de gesprekken te voeren.

Stap 3: Na deze 5 weken gaat de HR-
medewerker de gesprekken analyseren en
bekijken wie al goed het leiding geven onder
de knie heeft en wie nog wat meer hulp kan
gebruiken.

Stap 4: Vervolgens presenteert de HR-
medewerker de resultaten aan het bestuur en

de leidinggevenden tijdens een bijeenkomst.

Stap 1: HR-medewerker presenteert het
belang van de interventie aan de
leidinggevende tijdens de bijeenkomst over
de resultaten.

Stap 2: De HR-medewerker plant data

samen met leidinggevende wanneer ze de
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Vormen van beleid

Gehele looptijd: 10 weken
Wie: HR-medewerker

Wanneer: Doorlopend

Hoe: Zie Stap-voor-Stap Plan

Lange termijn

cursus kunnen volgen. Leidinggevende
zullen tegelijkertijd aan de cursus beginnen.
Stap 3: Leidinggevenden volgen de training.
Tijdens deze training wordt er veel aandacht
besteed aan de ‘transfer of training’ zodat de
leidinggevende het geleerde meteen kunnen
toepassen in de praktijk.

Stap 4: De training wordt met de
leidinggevenden en de HR-medewerker
geévalueerd.

Stap 1: De HR-medewerker gaat aan de slag
met het opstellen van beleid rondom de
wetten en wetenschappelijk bewezen
positieve factoren van fysiek gedrag.

Stap 2: De HR-medewerker zorgt voor een
implementatie van dit beleid samen met de
leidinggevenden. Middels een bijeenkomst,
feedback en coaching op de werkvloer.

Stap 3: De HR-medewerker en
leidinggevenden evalueren of het beleid
goed nageleefd wordt. Tevens wordt
gekeken wat er nog beter kan en hoe dit te
bereiken.

De HR-medewerker zal zich ieder jaar
opnieuw bezig houden met het uitvoeren
van leiderschapsgesprekken en op basis van
deze resultaten doorlopend beleid
ontwikkelen en aanscherpen en mogelijk

extra training en ontwikkeling vormgeven.
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