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Abstract  

 

De vraagstelling van dit onderzoek was: “Kunnen Carrièrefase (gemeten in aantal jaar 

werkervaring), Leeftijd, de mate van Need-supplies fit en de mate van Self-efficacy de soort 

Motivatie (growth or development motives/generativity motives) en de focus op (increasing) 

Job Resources en (decreasing) Job Demands voorspellen bij medewerkers?” Verwacht werd 

dat hoe ouder/meer werkervaring, hoe hoger de mate van Generativity Motives en Decreasing 

Job Demands en hoe jonger/minder werkervaring hoe hoger de mate van Development 

motives en Increasing Job Resources. Verder werd verwacht dat hoe hoger de mate van Need-

supplies fit en Self-efficacy hoe hoger de mate van Development motives en Increasing Job 

Demands en hoe lager de mate van Need-supplies fit en Self-efficacy hoe hoger de mate van 

Generativity motives en Decreasing Job Demands.  Om dit te onderzoeken is er gebruik 

gemaakt van een online vragenlijst om de verschillende variabelen in kaart te brengen en te 

meten. Uit de resultaten bleek dat er enkel een significant effect gevonden is voor Self-

efficacy, maar dat de bijbehorende hypothesen maar deels bevestigd zijn. Het blijkt namelijk 

dat hoe hoger de mate van Self-efficacy hoe hoger de mate van zowel Development motives 

en Increasing Job Demands áls van Generativity motives en Decreasing Job Demands. Een 

mogelijke verklaring hiervoor is dat medewerkers die een hoge mate van Self-efficacy hebben 

überhaupt meer bezig zijn met hun duurzame inzetbaarheid dan medewerkers met een lage 

mate van Self-efficacy. De andere hypothesen zijn niet bevestigd, een verklaring hiervoor is 

dat de groepen in dit onderzoek te klein waren of dat er mogelijk nog andere (individuele) 

factoren van invloed zijn.  
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Management samenvatting 

 

Het centrale onderwerp in dit onderzoek was duurzame inzetbaarheid. Duurzame 

inzetbaarheid houdt in dat een organisatie haar medewerkers tot aan hun pensioen inzetbaar 

houdt door instrumenten in te zetten die hieraan bijdragen. Hierdoor kunnen medewerkers 

inspelen op veranderingen binnen de organisatie, de arbeidsmarkt en hun carrière én zijn ze 

gezonder, productiever en gemotiveerder om hun werk te doen. Een voorbeeld van een 

regeling die past bij duurzame inzetbaarheid is het invoeren van een generatiebeleid. Een 

generatiebeleid houdt in dat er per doelgroep, namelijk start van de loopbaan, groei in de 

loopbaan en loopbaan in de fase 60+, een beleid komt met daarin instrumenten die voor de 

werknemers in die doelgroep relevant en van belang zijn.  

Om het generatiebeleid goed vorm te kunnen geven is het belangrijk om te kijken 

welke factoren een rol kunnen spelen bij de medewerkers in het kader van hun duurzame 

inzetbaarheid. Twee factoren die van belang kunnen zijn, zijn Carrièrefase en Leeftijd. In de 

relevante literatuur over dit onderwerp komen nog twee andere factoren naar voren, namelijk 

Need-supplies fit (in hoeverre een baan voldoet aan de behoeften van de medewerker) en 

Self-efficacy (in hoeverre een medewerker denkt dat hij zijn baan goed kan uitvoeren). Om 

vervolgens het generatiebeleid vorm te geven is het belangrijk dat de voorkeuren en doelen 

van medewerkers in kaart gebracht worden. Een variabele die dit kan doen is Motivatie, 

verdeeld in twee soorten van motivatie, namelijk gefocust op groei of het behoud in de baan 

van de medewerker. Een andere variabele die dit kan doen is Job Resources (wat de 

medewerker kan gebruiken in zijn/haar baan) en Demands (wat er van de medewerker 

gevraagd wordt).  

Op basis van bovenstaande bevindingen uit de literatuur was de vraagstelling in dit 

onderzoek: “Kunnen Carrièrefase, Leeftijd, de mate van Need-supplies fit en de mate van 

Self-efficacy de soort Motivatie en de focus op Job Resources en Demands voorspellen bij 

medewerkers?” Om deze vraagstelling te onderzoeken is er gebruik gemaakt van een online 

vragenlijst om de verschillende variabelen in kaart te brengen en te meten. Uit de resultaten 

bleek dat er enkel een significant effect gevonden is voor Self-efficacy en niet voor de andere 

variabelen. Dit suggereert dat het erg lastig is om een generatiebeleid te maken aan de hand 

van demografische variabelen als Leeftijd en Carrièrefase, maar dat er eerder naar de 

individuele behoeften van de medewerkers gekeken moet worden. Belangrijk om hierbij te 

vermelden is dat de groepen in dit onderzoek erg klein waren en er mogelijk daarom geen 

significant verschil tussen de groepen is gevonden. Het significante effect van Self-efficacy 
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laat zien dat het voor organisaties erg belangrijk is om ervoor te zorgen dat deze hoog is bij 

medewerkers, omdat deze bijdraagt aan de duurzame inzetbaarheid en het verlagen van de 

absentiecijfers. Zeker in de huidige krappe arbeidsmarkt en de periode van herstel na de 

coronapandemie, waarin de absentiecijfers nog steeds erg hoog zijn, is het voor organisaties 

zeer belangrijk om de absentiecijfers zo laag mogelijk te krijgen.  
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Inleiding 

Duurzame inzetbaarheid is de laatste jaren een erg belangrijk thema geworden in 

vrijwel alle sectoren en werkvelden. Duurzame inzetbaarheid houdt in dat een organisatie haar 

medewerkers tot aan hun pensioen inzetbaar houdt door instrumenten in te zetten die hieraan 

bijdragen. Hierdoor kunnen medewerkers inspelen op veranderingen binnen de organisatie, de 

arbeidsmarkt en hun carrière én zijn ze gezonder, productiever en gemotiveerder om hun werk 

te doen (Sociaal-Economische Raad, 2020). De sector waar in dit onderzoek verder op 

ingezoomd zal worden is de zorgsector, meer specifiek de ziekenhuizen. Een voorbeeld van 

een regeling die past bij duurzame inzetbaarheid is het invoeren van een generatiebeleid. In de 

nieuwe cao voor perifere ziekenhuizen staat dat het vanaf dit jaar verplicht is om een 

generatiebeleid in te voeren voor het personeel (CAO Ziekenhuizen, 2022). Het 

generatiebeleid volgens deze CAO houdt in dat er per doelgroep, namelijk start van de 

loopbaan, groei in de loopbaan en loopbaan in de fase 60+, een beleid komt met daarin 

instrumenten die voor de werknemers in die doelgroep relevant en van belang zijn.  

Om het generatiebeleid goed vorm te kunnen geven is het belangrijk om te kijken 

welke factoren een rol kunnen spelen bij de medewerkers in het kader van hun duurzame 

inzetbaarheid. Bij de vormgeving van het generatiebeleid in de CAO worden al twee factoren 

benoemd die van belang kunnen zijn, namelijk carrièrefase (start van de loopbaan en groei in 

de loopbaan) en leeftijd (loopbaan in de fase 60+). In relevante literatuur over duurzame 

inzetbaarheid wordt carrièrefase vaak onderverdeeld in drie groepen, gebaseerd op het aantal 

jaar werkervaring. Zo hebben Kooij en Boon (2017) de volgende verdeling gemaakt; 

medewerkers met minder dan twee jaar werkervaring vallen in de establishment stage (start 

van de loopbaan in de CAO), medewerkers met tussen twee en tien jaar werkervaring vallen 

in de advancement stage (groei in de loopbaan in de CAO) en medewerkers met meer dan tien 

jaar werkervaring vallen in de maintenance stage (staat niet specifiek in de CAO). Voor 

leeftijd wordt in de relevante literatuur vaak de volgende verdeling gebruikt; van 18 tot 35 

jaar, van 36 tot 49 jaar en ouder dan 59 jaar, zoals in het onderzoek van Kooij en van de 

Voorde (2011).  

Hoe leeftijd en carrièrefase van invloed kunnen zijn voor het generatiebeleid blijkt uit 

verschillende onderzoeken. In de relevante literatuur over dit onderwerp komt namelijk naar 

voren dat oudere medewerkers en medewerkers in de maintenance stage vaak bezig zijn met 

hun behoud. Dit houdt in dat zij hun baan op zo’n manier inrichten dat ze deze, ondanks hun 

oplopende leeftijd nog goed kunnen uitvoeren. Dit doen zij dan door bijvoorbeeld minder 
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taken op te pakken of minder uren te gaan werken. (De Lange, Kooij & van der Heijden, 

2015; Kooij & Boon, 2017; Kooij & Van De Voorde, 2011; Kooij, Jansen, Dikkers & de 

Lange, 2014). Naar de invloed voor jongere medewerkers en medewerkers in de 

establishment en advancement stage is nog niet veel onderzoek gedaan, maar uit het 

onderzoek van Kooij en Boon (2017) blijkt dat medewerkers in deze groepen zich vaak bezig 

houden met hun ontwikkeling en groei in hun baan.  

Naast demografische variabelen zoals leeftijd en carrièrefase kunnen andere soorten 

variabelen ook een relevante bijdrage leveren bij de invulling van het generatiebeleid.  

Éen van deze variabelen is perceived fit. Wanneer de mate van perceived fit bekend is en of 

deze de soort motivatie en de focus op job resources en demands kan voorspellen, kunnen 

ziekenhuizen gaan kijken of de percieved fit bij (één van) de drie groepen verbetering nodig 

heeft en kan dit uiteindelijk ook meegenomen worden bij het opstellen van het 

generatiebeleid. Met de mate van percieved fit wordt aangegeven in hoeverre een medewerker 

vindt dat hij of zij past binnen de organisatie, de baan die de medewerker momenteel heeft en 

binnen de omgeving waar deze zich in bevindt (Cable & DeRue, 2002).  

De mate van perceived fit in het onderzoek van Cable en DeRue (2002) wordt opgemaakt 

uit de scores van drie soorten fit, namelijk; person-organisation fit, need-supplies fit en 

demands-abilities fit. Voor person-organisation en demands-abilities fit geldt dat het erg lastig 

is om, wanneer de mate van deze fits niet goed blijkt te zijn, deze te verbeteren. Dit komt 

omdat de factoren die zorgen voor deze fit erg rigide zijn en dus niet makkelijk aangepast 

kunnen worden om uiteindelijk de mate van de fits te verbeteren. Vaak betreffen dit namelijk 

zaken zoals de identiteit van de organisatie en hoe de organisatie is opgebouwd, zaken die dus 

niet snel verandert kunnen worden. Bij need-supplies fit zou dit makkelijker kunnen, omdat 

dit behoeften van medewerkers betreft waar bijvoorbeeld met instrumenten of regelingen aan 

voldaan kan worden. Need-supplies fit houdt namelijk in dat er een goede balans is tussen de 

behoeften (needs) van medewerkers en de mate waarin hun organisatie/baan voldoet aan die 

behoeften (supplies). Wanneer deze balans niet goed is, is er sprake van een misfit tussen 

needs en supplies (Dust & Tims, 2020).  

Het gevolg van een misfit tussen needs en supplies komt naar voren in het onderzoek 

van Dust & Tims (2020). Uit hun onderzoek blijkt voor de focus op job resources en demands 

dat, wanneer er sprake is van een misfit tussen needs en supplies, medewerkers een hogere 

mate van decreasing structural job demands hebben, oftewel hun baan zo vormgeven dat deze 

minder zwaar voor hen is. Dit houdt dus in dat medewerkers zich meer focussen op hun 

behoud wanneer zij een misfit ervaren tussen hun needs en supplies. Wanneer er sprake is van 
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een goede fit tussen needs en supplies houden medewerkers zich juist meer bezig met 

increasing structural job resources, wat dus inhoudt dat zij hun baan verrijken en zichzelf 

kunnen ontwikkelen en groeien in hun baan.  

Een laatste variabele die relevant is voor het nieuwe generatiebeleid is de mate van 

self-efficacy van de medewerkers. Self-efficacy wordt gedefinieerd als de verwachtingen die 

mensen, of in dit geval medewerkers, hebben over hun vaardigheden om gewenste taken uit te 

kunnen voeren en een positief effect op hun omgeving te hebben (Bandura, 1997). Waarom 

self-efficacy relevant is voor het generatiebeleid komt naar voren uit het onderzoek van Yeo 

en Neal (2006), uit hun onderzoek blijkt namelijk dat een hoge mate van self-efficacy 

samenhangt met een hoge mate van prestaties op het werk. Wanneer medewerkers goede 

prestaties leveren heeft dit natuurlijk veel positieve effecten. Daarnaast kunnen, wanneer 

blijkt dat self-efficacy een factor is die van invloed is op het generatiebeleid, ziekenhuizen en 

andere organisaties het psychologisch welzijn en de gehele organisatie verbeteren omdat de 

mate van self-efficacy beïnvloed kan worden. 

Een onderzoek dat deze invloed heeft onderzocht is het onderzoek van Tims, Bakker 

en Derks (2014). Uit hun onderzoek blijkt dat wanneer medewerkers een hoge mate van self-

efficacy hebben, zij tijdens het job craften meer gebruik maken van increasing job resources. 

Zoals eerder besproken houdt dit dus in dat medewerkers hun baan verrijken om zichzelf 

verder te kunnen ontwikkelen en te kunnen groeien in hun baan. Verder blijkt uit het 

onderzoek dat wanneer medewerkers een lage mate self-efficacy hebben, zij juist meer 

gebruik maken van decreasing job demands. Zoals ook eerder besproken houdt dit in dat 

medewerkers kiezen voor hun behoud en hun baan dus minder zwaar maken. 

Om relevante instrumenten op te kunnen nemen in het generatiebeleid is het belangrijk 

dat de voorkeuren en doelen van medewerkers in kaart gebracht worden. Een variabele die dit 

kan doen is de variabele motivatie. Wanneer namelijk duidelijk wordt waardoor medewerkers 

gemotiveerd worden, kunnen instrumenten gezocht worden die passen bij deze motivatie. 

Volgens de Selection, optimization and compensation (SOC) theory van Baltes zorgen een 

vermindering van cognitieve en fysieke vaardigheden veroorzaakt door veroudering ervoor 

dat mensen minder investeren in persoonlijke groei, maar juist meer investeren in behoud van 

deze vaardigheden naarmate zij ouder worden (Baltes, 1997; Baltes, Staudinger & 

Linderberger, 1999). 

Aan de hand van deze theorie hebben Kooij en van de Voorde (2011) onderzocht of de 

soort motivatie verandert met leeftijd, oftewel of jongere medewerkers een andere soort 

motivatie hebben dan oudere medewerkers. Zij deden dit door de mate van growth or 



8 
 

development motives en generativity motives te meten. Growth or development motives zijn 

motieven die gerelateerd zijn aan groei en ontwikkeling van de medewerker en generativity 

motives zijn motieven die gerelateerd zijn aan het behoud van de medewerker, oftewel het 

minder zwaar maken van de baan. Uit hun onderzoek bleek dat de mate van growth or 

development motives afneemt met leeftijd en de mate van generativity motives juist toeneemt 

met leeftijd. Dit wil bijvoorbeeld zeggen dat jongere medewerkers een hogere mate van 

growth or development motives hebben dan oudere medewerkers. 

Een ander niet-demografische factor die in de relevante literatuur over duurzame 

inzetbaarheid veel naar voren komt en eerder ook al is besproken in dit onderzoek, is Job 

Crafting. Job crafting kan gezien worden als een vorm van proactief gedrag waarbij de 

medewerker zelf veranderingen aanbrengt in zijn of haar job resources en demands. Door 

middel van Job crafting kunnen medewerkers hun baan zo aanpassen dat deze past bij hun 

kennis, vaardigheden, voorkeuren en behoeften (Tims & Bakker, 2010). In de literatuur wordt 

Job Crafting vaak gemeten door te kijken naar de focus op Job resources (wat de medewerker 

kan gebruiken in zijn/haar baan) en demands (wat er van de medeweker gevraagd wordt). 

Wanneer duidelijk is waar deze focus ligt, kan namelijk gekeken worden wat de voorkeuren 

van de medewerkers zijn betreffende hun taken en de invulling van het werk.  

Tims, Bakker en Derks (2012) hebben een schaal ontwikkeld om deze focus op job 

resources en demands te meten. Deze schaal bestaat uit zaken die medewerkers kunnen 

toepassen in hun werk om hun baan te verrijken of juist minder zwaar te maken. Voor dit 

onderzoek zijn alleen de subschalen Increasing job resources en Decreasing job demands van 

belang. Hierin wordt met increasing structural job resources bedoeld dat medewerkers 

zichzelf willen ontwikkelen en doorgroeien in hun baan. Met decreasing hindering job 

demands wordt bedoeld dat medewerkers juist proberen om hun baan minder zwaar te maken 

om hun baan te kunnen blijven uitvoeren.  

Omdat het generatiebeleid nog een erg nieuw instrument is, is er nog niet specifiek 

onderzoek naar de invulling van een generatiebeleid gedaan. Met dit onderzoek wordt daarom 

een belangrijke bijdrage geleverd aan de literatuur over een generatiebeleid en duurzame 

inzetbaarheid. Met bovenstaande variabelen kan met dit onderzoek gekeken worden hoe een 

passend en relevant generatiebeleid opgezet kan worden voor de ziekenhuizen. Daarom is de 

vraagstelling van dit onderzoek; Kunnen Leeftijd, Carrièrefase, de mate van Need-supplies fit 

en de mate van Self-efficacy de soort Motivatie en de focus op Job Resources en Demands 

voorspellen bij medewerkers? Op basis van de eerder besproken literatuur kunnen de 

volgende hypothesen opgesteld worden;  



9 
 

Leeftijd en Motivatie: 

1. Hoe lager de leeftijd, hoe hoger de mate van Development Motives en hoe lager de mate 

van Generativity Motives  

2. Hoe hoger de leeftijd, hoe hoger de mate van Generativity Motives en hoe lager de mate 

van Development Motives 

Carrièrefase en Motivatie: 

3. Hoe lager het aantal jaar werkervaring, hoe hoger de mate van Development Motives en 

hoe lager de mate van Generativity Motives 

4. Hoe hoger het aantal jaar werkervaring, hoe hoger de mate van Generativity Motives en 

hoe lager de mate van Development Motives 

Need-supplies fit en Motivatie: 

5. Hoe hoger de mate van Need-supplies fit, hoe hoger de mate van Development Motives en 

hoe lager de mate van Generativity Motives 

Self-efficacy en Motivatie: 

6. Hoe hoger de mate van Self-efficacy, hoe hoger de mate van Development Motives en hoe 

lager de mate van Generativity Motives 

Leeftijd en Job Resources en Demands: 

7. Hoe lager de leeftijd, hoe hoger de mate van Increasing Job Resources en hoe lager de mate 

van Decreasing Job Demands  

8. Hoe hoger de leeftijd, hoe lager de mate van Increasing Job Resources en hoe hoger de 

mate van Decreasing Job Demands 

Carrièrefase en Job Resources en Demands: 

9. Hoe lager het aantal jaar werkervaring, hoe hoger de mate van Increasing Job Resources en 

hoe lager de mate van Decreasing Job Demands  

10. Hoe hoger het aantal jaar werkervaring, hoe lager de mate van Increasing Job Resources 

en hoe hoger de mate van Decreasing Job Demands  

Need-supplies fit en Job Resources en Demands 

11. Hoe hoger de mate van Need-supplies fit, hoe hoger de mate van Increasing Job 

Resources en hoe lager de mate van Decreasing Job Demands  

Self-efficacy en Job Resources en Demands 

12. Hoe hoger de mate van Self-efficacy, hoe hoger de mate van Increasing Job Resources en 

hoe lager de mate van Decreasing Job Demands 
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Om deze hypothesen te onderzoeken is er in dit onderzoek gebruik gemaakt van een 

vragenlijst die bestaat uit meerdere gevalideerde schalen om de variabelen te meten. Middels 

verschillende analyses is daarna gekeken of de hypotheses bevestigd konden worden. 

Verwacht werd dat de scores van de afhankelijke variabelen van de deelnemers voor iedere 

schaal hoog of laag waren, afhankelijk van de score op de schaal van de onafhankelijke 

variabele. Voor hypothese 5 is bijvoorbeeld de predictie dat een hoge score op Need-supplies 

fit (Perceieved Fit Scale), een hoge score op Development Motives en een lage score op 

Generativity Motives (Schaal door Kooij & van de Voorde).  

 

 

Methoden  

Deelnemers  

Voor de werving van deelnemers voor dit onderzoek is de gehele afdeling van het Klinisch 

Chemisch Laboratorium van het Jeroen Bosch Ziekenhuis (JBZ) benaderd. De deelnemers 

aan het onderzoek waren dus allemaal medewerkers van deze afdeling. Deze afdeling bestaat 

uit 121 medewerkers en in totaal hebben 51 medewerkers meegedaan aan het onderzoek, wat 

een response rate van 42% procent is. De verdeling van de deelnemers in de leeftijdsgroepen 

en carrièrefasen kan gevonden worden in Tabel 1 bij de Resultaten.  

 

Procedure  

Nadat het onderzoek was goedgekeurd door de Ethische Commissie werd begonnen met de 

dataverzameling. De data werd volledig online verzameld via het programma Qualtrics, hierin 

beantwoordden de deelnemers een aantal vragenlijsten, welke hieronder in meer detail 

besproken zullen worden. Voordat de deelnemers begonnen met het beantwoorden van de 

vragenlijsten kregen zij een informatiebrief te zien met daarin een korte uitleg over het doel 

van het onderzoek, hoe het onderzoek in zijn werk gaat en alle zaken betreffende privacy en 

anonimiteit. In deze informatiebrief stonden ook de contactgegevens van de onderzoeker en 

de begeleider binnen het JBZ. Na het lezen van de informatiebrief werd de deelnemers 

gevraagd om een toestemmingsverklaring (digitaal) te ondertekenen, door “Ja” aan te klikken. 

Hiermee gaven de deelnemers toestemming voor het gebruik van hun antwoorden en werd 

aan hen duidelijk gemaakt dat ze op ieder moment met het onderzoek mogen stoppen zonder 

gevolgen. Wanneer de deelnemers toestemming hadden gegeven werden de vragenlijsten 

gestart. Na het invullen van de vragenlijsten was het onderzoek afgerond en werden de 

deelnemers bedankt voor hun deelname.  



11 
 

Materiaal  

 

Leeftijd en Carrièrefase 

Om de leeftijd van de deelnemers te meten werd hen gevraagd aan te geven in welke 

leeftijdscategorie zij zich bevonden. Deze leeftijdscategorieën waren: 18-35 jaar, 36-59 jaar 

en ouder dan 60 jaar. Om de carrièrefase van de deelnemers te meten werd hen gevraagd aan 

te geven hoe veel jaar werkervaring zij hadden in hun huidige functie door te kiezen uit drie 

antwoordopties. Deze antwoordopties waren: minder dan twee jaar werkervaring, tussen twee 

en tien jaar werkervaring en meer dan tien jaar werkervaring. Deze verdeling is gebaseerd op 

het onderzoek van Kooij en Boon (2017).  

 

Need-supplies Fit 

Om de mate van need-supplies fit te meten is gebruik gemaakt van de Perceived Fit Scale 

(PFS) van Cable en DeRue (2002). De mate van need-supplies fit werd gemeten door 3 items, 

een voorbeelditem is: Er is een goede fit tussen wat mijn baan mij biedt en wat ik zoek in een 

baan. De medewerkers wordt gevraagd om aan te geven in hoeverre zij het eens zijn met de 

stelling uit een item middels een 7-puntschaal (helemaal niet mee eens-helemaal mee eens). 

De mate van need-supplies fit wordt berekend door de scores van de drie items op te tellen en 

zo een totaalscore te creeëren. De Cronbachs alfa is 0.84 (Hinkle & Choi, 2009).  

 

Self-Efficacy 

Om de mate van self-efficacy te meten is gebruik gemaakt van de Organisational Self 

Efficacy Scale (OSES). Deze schaal bestaat uit 6 items. De medewerkers werd gevraagd om 

aan te geven in hoeverre zij het eens zijn met de stelling uit een item middels een 6-puntschaal 

(helemaal niet waar-helemaal waar). De mate van self-efficacy wordt berekend door de scores 

van de 6 items bij elkaar op te tellen, waarbij een hoge totaalscore staat voor een hoge mate 

van self-efficacy. Een voorbeelditem is: Wat er ook gebeurt in mijn werk, ik kan het 

gewoonlijk wel aan. De Cronbachs alfa is 0.85 (Rigotti, Schyns & Mohr, 2008). 
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Motivatie 

Om de soort motivatie te meten is gebruik gemaakt van de vragenlijst uit het onderzoek van 

Kooij en van de Voorde (2011). De items uit dit onderzoek bestonden uit werkkenmerken, 

waarbij de werknemers aan moesten geven hoe belangrijk zij dit werkkenmerk vonden op een 

7-puntschaal (helemaal niet belangrijk-heel erg belangrijk). Deze vragenlijst bestaat uit twee 

subschalen, namelijk growth or development motives en generativity motives. Iedere 

subschaal krijgt zijn eigen totaalscore door de scores van de items bij elkaar op te tellen. De 

eerste subschaal bestaat uit 4 items, een voorbeelditem is: De kans om door het werk nieuwe 

dingen te leren. De Cronbachs alfa voor deze schaal is 0.80. De tweede subschaal bestaat uit 3 

items, een voorbeelditem is: Mijn kennis doorgeven aan de volgende generatie. De Cronbachs 

alfa voor deze schaal is 0.78.  

 

Job Resources en Demands  

Om de focus op Job Resources en Demands te meten is gebruik gemaakt van de Job Crafting 

Scale (JCS) van Tims, Bakker en Derks (2012). De JCS bestaat in totaal uit 4 subschalen, 

voor dit onderzoek zijn alleen de resultaten van twee subschalen onderzocht, namelijk 

Increasing structural job resources en Decreasing hindering job demands. Iedere subschaal 

krijgt zijn eigen totaalscore door de scores van de items bij elkaar op te tellen. De 

medewerkers wordt gevraagd om aan te geven hoe vaak zij de handeling uit een item 

uitvoeren middels een 5-puntschaal (nooit-heel vaak).  De subschaal Increasing structural job 

resources bestaat uit 5 items, een voorbeelditem is: Ik probeer mezelf te ontwikkelen. De 

Cronbachs alfa voor deze schaal is 0.79. De subschaal Decreasing hindering job demands 

bestaat uit 6 items, een voorbeelditem is: Ik zorg ervoor dat ik minder moeilijke beslissingen 

in mijn werk hoef te nemen. De Cronbachs alfa voor deze schaal is 0.72. 

 

Data-analyse en Design 

Om de hypothesen te onderzoeken zijn er twee analyses (MANCOVA’S) uitgevoerd met het 

volgende design; twee between-subjectsfactoren (Leeftijd en Carrièrefase), twee covariaten 

(Need-supplies fit en Self-efficacy) en twee afhankelijke variabelen (Motivatie en Job 

resources en demands). Na de afronding van de dataverzameling is de data gedownload naar 

SPSS vanuit Qualtrics. Voordat de data gebruikt kon worden voor de analyses is deze eerst 

geprepareerd, dit hield in dat de totaalscores voor alle (sub)schalen berekend werden. Daarna 

is eerst een controle op assumpties gedaan, er is gecontroleerd op de volgende assumpties; 

outliers, normaliteit, homogeniteit en lineariteit. Hieruit bleek dat aan alle assumpties voldaan 
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is. Hierna is twee keer een MANCOVA uitgevoerd, één keer met de twee scores van 

Motivatie als afhankelijke variabelen en één keer met de twee scores van Job Resources en 

Demands als afhankelijke variabelen. Naar aanleiding van een gevonden interactie-effect bij 

de MANCOVA met Job Resources en Demands als afhankelijke variabelen is er nog een 

MANCOVA uitgevoerd om dit gevonden effect verder te onderzoeken. Met deze analyse is 

voor elke carrièrefase het verschil tussen de 3 leeftijdsgroepen getoetst, gecontroleerd voor 

Self-efficacy en Need-supplies fit. 

 

 

Resultaten  

Tabel 1  

Beschrijvende statistieken 

 

Tabel 1 geeft de beschrijvende statistieken weer. Hierin kunnen de aantallen, gemiddelden, 

standaarddeviaties en ranges van Leeftijd, Carrièrefase, Need-supplies fit, Self-efficacy, 

Motivatie en Job Resources en Demands gevonden worden. 

Motivatie: 

Uit de multivariate tests blijkt dat er geen significant effect is gevonden voor Carrièrefase 

(multivariate F(4,82) = 1.142, p = .343), Leeftijd (multivariate F(4,82) = 0.459, p = .765) en 

Variabele Aantal Gemiddelde Standaarddeviatie Mogelijke 

range 

Werkelijke 

range 

Leeftijd    51     

18-35 jaar     4     

36-59 jaar    34     

60+ jaar 13     

Carrièrefase    51     

<2 jaar ervaring 2     

2<>10 jaar ervaring 4     

> 10 jaar ervaring 45     

Need-supplies fit 51 14.61 4.23 3-21 4-21 

Self-efficacy 51 29.27 3.14 6-36 21-36 

Motivatie 51     

Growth or development 51 24.18 2.80 4-28 17-28 

Generativity 51 17.76 2.37 3-21 12-21 

Job resources en 

demands 

51     

Increasing resources 51 17.49 3.35 5-25 10-25 

Decreasing demands    51 12.59 3.00 6-30 6-20 
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Need-supplies fit (multivariate F(2,41) = 1.545, p = .226) voor beide afhankelijke variabelen 

van Motivatie. Ook het interactie-effect van Carrièrefase*Leeftijd is niet significant 

(multivariate F(4,82) = 0.972, p = .428).  Verder blijkt dat er wel een significant effect is 

gevonden voor Self-efficacy (multivariate F(2,41) = 6.394, p = .004) op Motivatie. Dit uitte 

zich bij de univariate toetsen in Development Motives (F(1,42) = 12.874, p = .001, eta2 = 

0.235) en Generativity Motives (F(1,42) = 8.159, p = .007, eta2 = 0.163. Het effect voor 

Development Motives is sterk en het effect voor Generativity Motives is matig.  

Job Resources en Demands:  

Uit de multivariate tests blijkt dat er geen significant effect is gevonden voor Carrièrefase 

(multivariate F(4,82) = 0.906, p = .465), Leeftijd (multivariate F(4,82) = 0.768, p = .549) en 

Need-supplies fit (multivariate F(2,41) = 0.298, p = .744). Verder blijkt dat er wel een 

significant effect is gevonden voor Self-efficacy (multivariate F(2,41) = 5.838, p = .006) op 

Job Resources en Demands en voor het interactie-effect van Carrièrefase*Leeftijd 

(multivariate F(4,82) = 3.379, p = .013) op Job Resources en Demands. Dit uitte zich in de 

univariate toetsen in Increasing Job Resources (F(1,42) = 9.982, p = .003, eta2 = 0.192) en 

Decreasing Job Demands (F(1,42) = 4.671, p = .036, eta2 = 0.100), voor beiden was het 

effect matig. Voor het interactie-effect blijkt uit de univariate tests dat het effect alleen 

significant is voor Decreasing Job Demands (F(2,42) = 6,384, p = .004, eta2 = .233) en niet 

voor Increasing Job Resources (F(2,42) = 0.147, p = .863). Het interactie-effect op Decreasing 

Job Demands is sterk.  

Na de verdere analyse (MANCOVA) om het gevonden interactie-effect verder te 

onderzoeken kan echter geconcludeerd worden dat bepaalde groepen van de between-

subjectsfactoren Carrièrefase (minder dan twee jaar ervaring) en Leeftijd (18-35 jaar) zo klein 

zijn dat er geen betekenis gegeven kan worden aan het interactie-effect (zie hiervoor ook 

Tabel 1), en het interactie-effect (mogelijk) veroorzaakt wordt door één uitschieter. Het 

gevonden interactie-effect zal daarom niet verder meegenomen worden in dit onderzoek.  

 

 

 

 

 



15 
 

Discussie 

De vraagstelling van dit onderzoek was: Kunnen Carrièrefase, Leeftijd, de mate van Need-

supplies fit en de mate van Self-efficacy de soort Motivatie en de focus op Job Resources en 

Demands voorspellen? Uit de resultaten blijkt dat er geen significant effect is van 

Carrièrefase, Leeftijd en Need-supplies fit op zowel Motivatie als Job Resources en Demands. 

Dit houdt in dat de leeftijd, het aantal jaar werkervaring en de mate van Need-supplies fit 

(hoge of lage fit) geen invloed heeft op de mate van Development Motives of Generativity 

Motives, of op de hoogte van Increasing Job Resources of Decreasing Job Demands. Uit de 

resultaten verder dat er wel een significant is gevonden voor Self-efficacy, op zowel 

Motivatie als op Job Resources en Demands. Dit houdt in dat de mate van Self-efficacy 

invloed heeft op de mate van Development en Generativity motives en op de mate van 

Increasing Job Resources en Decreasing Job Demands.  

Voor de hypothesen worden dus de volgende conclusies getrokken;  

Leeftijd en Motivatie: 

Voor Leeftijd en Motivatie werd verwacht dat: Hoe lager de leeftijd, hoe hoger de mate van 

Development Motives en hoe lager de mate van Generativity motives én Hoe hoger de 

leeftijd, hoe hoger de mate van Generativity Motives en hoe lager de mate van Development 

Motives. Deze hypothesen zijn niet bevestigd.  

Carrièrefase en Motivatie: 

Voor Carrièrefase en Motivatie werd verwacht dat; Hoe lager het aantal jaar werkervaring, 

hoe hoger de mate van Development Motives en hoe lager de mate van Generativity Motives 

én Hoe hoger het aantal jaar werkervaring, hoe hoger de mate van Generativity Motives en 

hoe lager de mate van Development Motives. Deze hypothesen zijn niet bevestigd. 

Need-supplies fit en Motivatie: 

Voor Need-supplies fit werd verwacht dat; Hoe hoger de mate van Need-supplies fit, hoe 

hoger de mate van Development Motives en hoe lager de mate van Generativity Motives. 

Deze hypothese is niet bevestigd.  

Self-efficacy en Motivatie: 

Voor Self-efficacy en Motivatuie werd verwacht dat; Hoe hoger de mate van Self-efficacy, 

hoe hoger de mate van Development Motives en hoe lager de mate van Generativity Motives. 

Deze hypothese is deels bevestigd, uit de resultaten bleek dat zowel de mate van Development 

Motives áls de mate van Generativity Motives hoger is bij een hoge mate van Self-efficacy. 

 



16 
 

Leeftijd en Job Resources en Demands: 

Voor Leeftijd en Job Resources en Demands werd verwacht dat: Hoe lager de leeftijd, hoe 

hoger de mate van Increasing Job Resources en hoe lager de mate van Decreasing Job 

Demands én Hoe hoger de leeftijd, hoe lager de mate van Increasing Job Resources en hoe 

hoger de mate van Decreasing Job Demands. Deze hypothesen zijn niet bevestigd. 

Carrièrefase en Job Resources en Demands: 

Voor Carrièrefase en Job Resources en Demands werd verwacht dat; Hoe lager het aantal jaar 

werkervaring, hoe hoger de mate van Increasing Job Resources en hoe lager de mate van 

Decreasing Job Demands én Hoe hoger het aantal jaar werkervaring, hoe lager de mate van 

Increasing Job Resources en hoe hoger de mate van Decreasing Job Demands. Deze 

hypothesen zijn niet bevestigd.  

Need-supplies fit en Job Resources en Demands 

Voor Need-supplies fit en Job Resoures en Demands werd verwacht dat; Hoe hoger de mate 

van Need-supplies fit, hoe hoger de mate van Increasing Job Resources en hoe lager de mate 

van Decreasing Job Demands. Deze hypothese is niet bevestigd.  

Self-efficacy en Job Resources en Demands 

Voor Self-efficacy en Job Resources en Demands werd verwacht dat; Hoe hoger de mate van 

Self-efficacy, hoe hoger de mate van Increasing Job Resources en hoe lager de mate van 

Decreasing Job Demands. Deze hypothese is deels bevestigd, uit de resultaten bleek dat zowel 

de mate van Increasing Job Resources áls de mate van Decreasing Job Demands hoger is bij 

een hoge mate van Self-efficacy.  

Aan de hand van de resultaten van dit onderzoek, kan voor de demografische 

variabelen geconcludeerd worden dat er geen generatiebeleid kan worden gemaakt op basis 

van leeftijd en carrièrefase. Wat als eerste zeer belangrijk is om hierbij te vermelden is dat de 

verschillende groepen binnen Leeftijd en Carrièrefase in dit onderzoek erg ongelijk verdeeld 

waren, waardoor sommige groepen een erg kleine N hebben (zie Tabel 1 bij Resultaten). 

Hierdoor wordt het zeer lastig om iets te zeggen over de invloed van Leeftijd en Carrièrefase 

op Motivatie en Job Resources en Demands. Het zou dus zomaar kunnen dat, wanneer de 

groepen groter en gelijker verdeeld zijn, er wel invloed is van Carrièrefase en Leeftijd op 

Motivatie en Job Resources en Demands. Daarom wordt aanbevolen om voor toekomstig 

onderzoek te zorgen dat de groepen van Leeftijd en Carrièrefase groter en beter verdeeld zijn.  

Een andere mogelijkheid is echter dat de individuele verschillen tussen medewerkers 

te groot zijn en iedere persoon iets anders nodig heeft in het kader van zijn of haar duurzame 

inzetbaarheid, waardoor het lastig is om een beleid te maken op basis van demografische 
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variabelen. Een recent onderzoek van Fleuren, de Grip, Jansen, Kant en Zijlstra (2020) heeft 

namelijk geprobeerd om een conceptueel kader op te stellen voor duurzame inzetbaarheid en 

daaruit bleek dat dit een erg complex proces is. Met een conceptueel kader wordt bedoeld dat 

er eem definitie van duurzame inzetbaarheid opgesteld wordt aan de hand van de bestaande 

literatuur. Op deze manier proberen de onderzoekers ervoor te zorgen dat in de toekomst 

iedereen deze definitie gebruikt en er geen misvattingen ontstaan, zowel in de literatuur als in 

de praktijk.  

Uit het conceptueel kader uit bovenstaand onderzoek blijkt dat er veel individuele 

factoren van invloed kunnen zijn op hoe een persoon omgaat met zijn of haar duurzame 

inzetbaarheid. In het onderzoek komt namelijk naar voren dat dit afhankelijk is van 

individuele-, werk- en omgevingskarakteristieken. Omdat deze karakteristieken voor iedere 

persoon anders zijn, gaat iedereen dus ook anders om met zijn of haar duurzame 

inzetbaarheid. Een praktijkvoorbeeld hiervan kan gevonden worden in het onderzoek van 

Fleuren, de Grip, Kant en Zijlstra (2020). In dit onderzoek werd gekeken welke manier van 

vouchers voor trainingen aanbieden het beste werkt, om zo de duurzame inzetbaarheid van de 

deelnemers te vergroten. Uit de resultaten bleek dat het aanbieden van flexibele vouchers, 

waarbij medewerkers zelf konden kiezen tussen het spenderen van geld of werktijd aan het 

volgen van training, zorgde voor de grootste deelname aan de trainingen. Dit resultaat toont 

de verschillen tussen individuen, in het algemeen en in de omgang met hun duurzame 

inzetbaarheid, nogmaals aan. 

Voor de twee niet-demografische variabelen kunnen verschillende conclusies 

getrokken worden. Op basis van de resultaten van dit onderzoek geldt voor Need-supplies fit 

dat deze niet van invloed is op Motivatie en Job Resources en Demands en dus ook niet 

relevant is voor de invulling van het generatiebeleid. Een mogelijke verklaring hiervoor zou 

kunnen zijn dat de medewerkers in dit onderzoek vrij hoog scoorden op de mate van Need-

supplies fit (Tabel 1; gemiddelde = 14,61, maximum = 21). Dit wil dus zeggen dat er bijna 

geen sprake is van een misfit tussen needs en supplies. Nu werd aan de hand van de literatuur 

verwacht dat de medewerkers daarom juist hoog zouden scoren op Development Motives en 

Increasing Job Resources. Mogelijk is er sprake van het feit dat medewerkers überhaupt niet 

de behoefte voelen om hun baan aan te passen wanneer zij een goede mate van Need-supplies 

fit ervaren en tevreden zijn met hun baan zoals die nu is.  

Een andere mogelijkheid kan gevonden worden in het onderzoek van Kristof-Brown, 

Zimmerman en Johnson (2005). Met hun meta-analyse hebben zij de invloed van 

verschillende soorten fit onderzocht, waaronder need-supplies fit. Uit de resultaten bleek dat 
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de invloed van verschillende soorten fit voor iedere persoon anders is. Zo worden sommige 

werknemers heel erg beïnvloed door bijvoorbeeld de mate van need-supplies fit in hun werk, 

maar andere medewerkers juist helemaal niet. Dit suggereert dat er in de praktijk gekeken zou 

moeten worden naar de fit van individuele medewerkers om te kijken of deze van invloed is, 

om de duurzame inzetbaarheid van de medewerker te verbeteren. De leidinggevende speelt 

hierin een belangrijke rol omdat deze samen met de medewerker het gesprek aan moet gaan 

over zijn of haar duurzame inzetbaarheid, bijvoorbeeld in het jaargesprek. Het is belangrijk 

dat er in de toekomst nog meer onderzoek gedaan wordt om de precieze invloed van 

verschillende soorten fit verder in kaart te brengen en te verduidelijken.  

Voor Self-efficacy geldt dat de invloed hiervan wel significant is voor Motivatie en 

Job resources en demands. De hypothesen zijn echter bij beide afhankelijke variabelen maar 

deels bevestigd. Uit de resultaten blijkt namelijk dat de mate van beide soorten motivatie en 

zowel job resources als demands positief beïnvloed wordt door Self-efficacy, terwijl verwacht 

werd dat dit alleen het geval zou zijn voor development motives en increasing job resources. 

Een mogelijke verklaring hiervoor is dat medewerkers, wanneer zij een hoge mate van Self-

efficacy hebben, zich meer bewust zijn van wat zij willen met hun baan en carrière 

(motivatie) en meer bezig zijn met het vormgeven van hun baan zodat deze bij hen past en dus 

ook het vertrouwen in zichzelf te hebben om dit te doen. Deze verklaring wordt ondersteunt in 

het onderzoek van Di Fabio et al., (2019), uit dit onderzoek komt namelijk naar voren dat 

mensen met een hoge mate van Self-efficacy meer beslissingen nemen over hun baan en 

carrièreverloop dan mensen met een lage mate van Self-efficacy.  

Dit is in het kader van duurzame inzetbaarheid natuurlijk erg belangrijk, omdat 

medewerkers hier deels zelf verantwoordelijk voor zijn. Natuurlijk moet de organisatie waar 

zij voor werken hen wel de mogelijkheden bieden om hun duurzame inzetbaarheid te 

vergroten middels instrumenten en regelingen bijvoorbeeld, maar uiteindelijk kunnen alleen 

de medewerkers zelf beslissen wat voor hen het beste werkt om hun duurzame inzetbaarheid 

te vergroten. Het is daarom ook erg belangrijk dat organisaties er alles aan doen om de Self-

efficacy van de medewerkers te vergroten en te behouden. Dit zouden zij kunnen doen door 

regelmatig bij de medewerkers te peilen of zij het gevoel hebben dat ze hun baan goed uit 

kunnen voeren (genoeg competentie hebben) en wat er eventueel nodig is om dit gevoel te 

behouden of te verbeteren. Wanneer blijkt dat er iets verbeterd moeten worden om deze 

competentie te verbeteren, is het voor de organisaties zaak om dit zo snel en goed mogelijk te 

doen. 
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Uiteindelijk zal dit voor organisaties een groot voordeel opleveren, omdat de 

werknemers met een hoge mate van Self-efficacy dus uiteindelijk meer doen om hun 

duurzame inzetbaarheid te vergroten. Dit zal er uiteindelijk toe leiden dat medewerkers 

minder snel en minder lang ziek thuis komen te zitten en de absentiecijfers dus omlaag gaan. 

Dit blijkt ook uit het onderzoek van Linden, Muschalla, Hansmeier en Sandner (2014). In hun 

onderzoek keken zij naar het effect van een trainingsprogramma om de Self-efficacy van 

medewerkers in de zorg te vergroten en zo de absentiecijfers te verlagen. Uit de resultaten 

bleek dat het trainingsprogramma zeer effectief was, de absentiecijfers van de 

interventiegroep daalden met bijna 2%, terwijl de absentiecijfers in de twee controlegroepen 

stegen met bijna 3%. Zeker in de huidige krappe arbeidsmarkt en de periode van herstel na de 

coronapandemie, waarin de absentiecijfers nog steeds erg hoog zijn (CBS, 2022), is het voor 

organisaties zeer belangrijk om de absentiecijfers zo laag mogelijk te krijgen, zeker ook voor 

de ziekenhuizen.  

Concluderend kan gezegd worden dat met dit onderzoek een belangrijke bijdrage is 

geleverd aan de bestaande literatuur over duurzame inzetbaarheid en het generatiebeleid. 

Ondanks dat er in dit onderzoek geen significante effecten zijn gevonden voor Carrièrefase, 

Leeftijd en Need-supplies fit op Motivatie en Job Resources en Demands, worden er wel 

belangrijke verklaringen hiervoor besproken en suggesties voor vervolgonderzoek gedaan. Zo 

geldt voor Carrièrefase en Leeftijd dat de groepen in dit onderzoek te klein waren om 

(significante) verschillen tussen de groepen te detecteren en zou er in toekomstig onderzoek 

gebruik gemaakt moeten worden van grotere en gelijk verdeeldere groepen. Ook zou het zo 

kunnen zijn dat de individuele verschillen tussen werknemers te groot zijn, niet alleen in 

Carrièrefase en Leeftijd maar ook voor Need-supplies fit, en het dus erg lastig is om een 

generatiebeleid te maken voor de specifieke doelgroepen. In plaats daarvan zou er gekeken 

moeten worden naar de behoeften en karakteristieken van iedere individuele medewerker om 

uit te vinden wat deze nodig heeft om zijn of haar duurzame inzetbaarheid te vergroten.  

Verder blijkt uit dit onderzoek dat Self-efficacy een zeer belangrijke factor is voor het 

invullen van het generatiebeleid en duurzame inzetbaarheid in het algemeen. Zo suggereren 

de resultaten dat medewerkers met een hoge mate van Self-efficacy zich meer bewust zijn van 

wat zij willen met hun baan en carrière (motivatie) en meer bezig zijn met het vormgeven van 

hun baan zodat deze bij hen past. Verder is het voor organisaties belangrijk dat medewerkers 

een hoge mate van Self-efficacy hebben omdat dit de duurzame inzetbaarheid kan vergroten 

en de absentiecijfers uiteindelijk kunnen dalen. 
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Appendix  

 

Gebruikte schalen en items 

 

Perceived Fit Scale (PFS) 

• Er is een goede fit tussen wat mijn baan mij biedt en wat ik zoek in een baan 

• De eigenschappen die ik in een baan zoek, worden door mijn huidige baan zeer goed 

vervuld 

• De baan die ik momenteel heb, geeft me zowat alles wat ik van een baan verlang 

Occupational Self-Efficacy Scale (OCES) 

• Ik kan kalm blijven wanneer ik geconfronteerd word met moeilijkheden in mijn baan, 

omdat ik kan terugvallen op mijn vaardigheden 

• Wanneer ik geconfronteerd word met een probleem in mijn werk, dan vind ik meestal 

verschillende oplossingen 

• Wat er ook gebeurt in mijn werk, ik kan het gewoonlijk wel aan 

• De ervaringen die ik in het verleden in mijn baan heb opgedaan, hebben me goed 

voorbereid op mijn beroep in de toekomst 

• Ik haal de doelstellingen die ik aan mezelf stel in mijn baan 

• Ik ben voldoende gewapend om de eisen van mijn baan het hoofd te bieden 

Motivatie 

Growth or development motives 

• Mogelijkheden om mijzelf door het werk te ontwikkelen 

• Stimulerend/uitdagend werk 

• De kans om door het werk nieuwe dingen te leren 

• Een baan waarin ik mijn kennis en vaardigheden maximaal kan benutten 
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Generativity motives 

• De gelegenheid om mijn vaardigheden met minder ervaren collega's te delen 

• Mijn kennis aan de volgende generatie doorgeven 

• De kans om anderen iets te leren en te trainen 

Job Crafting Scale (JCS) 

Increasing structural job resources 

• Ik zorg ervoor dat ik mijn capaciteiten optimaal benut 

• Ik probeer mezelf te ontwikkelen 

• Ik probeer mezelf bij te scholen 

• Ik zorg ervoor dat ik mijn capaciteiten optimaal benut 

• Ik zorg ervoor dat ik zelf kan beslissen hoe ik iets doe 

Decreasing hindering job demands  

• Ik zorg ervoor dat ik minder geestelijk inspannend werk hoef te verrichten 

• Ik zorg ervoor dat ik minder emotioneel inspannend werk moet verrichten 

• Ik zorg ervoor dat ik niet te veel hoef om te gaan met personen wier problemen mij 

emotioneel raken 

• Ik zorg ervoor dat ik niet te veel hoef om te gaan met personen die onrealistische 

verwachtingen hebben 

• Ik zorg ervoor dat ik minder moeilijke beslissingen in mijn werk hoef te nemen 

• Ik zorg ervoor dat ik me niet lange tijd achter elkaar hoef te concentreren 

 

 


