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Managmentsamenvatting

Eris een effectieve interventie ontwikkeld die het gebruik van het individueel
loopbaanbudget (ILB) onder de medewerkers van de gemeente Ede kan verhogen.
Hieronder zal er besproken worden waar de interventie op gebaseerd is, hoe deze

eruit ziet en wat de resultaten hiervan zijn.

Achtergrond ILB gebruik

Persoonlijke ontwikkeling is een van de belangrijkste speerpunten van de gemeente
Ede, daarom is het ILB opgesteld, zodat iedere medewerker zich kan ontwikkelen. Er
is echter gebleken dat ongeveer maar de helft van de medewerker het ILB heeft
gebruikt. Het is daarom belangrijk om de oorzaken van het ILB gebruik onder de
medewerkers in kaart te brengen. Uit het vooronderzoek en literatuuronderzoek is
gebleken dat de volgende factoren hierbij een rol kunnen spelen:

o Atftitude en intentie: wanneer de attitude om het ILB te gebruiken niet sterk
genoeg is kan dit de intentie van de medewerkers om het ILB te gebruiken
verlagen.

e Kennis: als deze laag is, is de attitude tegenover het ILB minder sterk

o Scepfticisme: wanneer medewerkers sceptisch zijn tegenover het ILB verlaagt
dit de attitude van het ILB. Dit kan komen omdat medewerkers een hoge
werkdruk ervaren en denken dat het doen van een opleidingsactiviteit ten
koste gaat van hun werktaken.

e Persoonlijke effectiviteit en inertia: medewerkers kunnen de intentie hebben
om het ILB te gebruiken, maar het toch niet doen. Dit kan komen omdat
medewerkers denken dat ze niet in staat zijn om hun vaardigheden te
verbeteren (persoonlijke effectiviteit) en daarom geen moeite willen doen om
het ILB te gebruiken (inertia).

o Werksteun: medewerkers gebruiken het ILB eerder wanneer ze gesteund

worden door hun manager.




Interventie

De interventie bestaat uit een video en een vragenlijst, dit is online aangeboden. In
de video wordt voornamelijk kennis en skepticisme beinvloed (en daarmee indirect
ook afttitude en intentie)door:
o Kennis te geven door uit te leggen wat het ILB inhoudt.
e Men de garantie te bieden dat persoonlijke ontwikkeling niet ten koste gaat
van hun werktijd.
e Persoonlijke ontwikkeling te reframen als iets wat bijdraagt en niet afneemt
van hun werk.
e Het creéren van schaarste door te benoemen dat het ILB alleen dit jaar

geldig is.

In de vragenlijst is voornamelijk inertia beinvioed door:
o Implementatie intenties te gebruiken. Dit zijn specifieke actieplannen die
ervoor zorgen dat intentie makkelijker wordt vertaald naar gedrag.
e Persoonlijke effectiviteit te verhogen door (1)medewerkers henzelf te laten
overtuigen waarom het doen van een opleidingsactiviteit goed is en (2)
medewerkers overtuigen dat ze in staat zijn om hun vaardigheden te

verbeteren door kennis te geven over de veranderlikheid van het brein.

Meting interventie

Het vooronderzoek laat onduidelijkheid zien of scepticisme of inertia of allebei een
grote rol spelen. Daarom zijn er drie interventiecondities om dit te onderzoeken
waarbij de de strategieén die inertia en skepticisme verminderen los van elkaar zijn
getrokken. Dit ziet er als volgt uit:

e conditie 1: kennis geven + skepfticism strategieén + inertia strategieén

e conditie 2: kennis geven + skepticisme strategieén

e conditie 3: kennis geven + inertia strategieén

e conditie 4: niefs
Daarnaast zal het ILB gebruik gemeten worden door te vragen naar de interesse om
het ILB te gebruiken en de behoefte aan een gesprek hierover met een P&O
accountadviseur, omdat ILB gebruik lastig te meten is in een korte tijd. Daarnaast is

er ook gekeken naar het effect van cluster op o.a. intentie en ILB gebruik.



Resultaten

De interventie condities werken even goed om de interesse in ILB gebruik en de
behoefte aan een gesprek te verhogen, vergeleken met de controle conditie.

Echter werkt conditie 2 het best om alleen de interesse in ILB gebruik te verhogen.

Verder is er een effect van cluster gevonden op intentie en ILB gebruik. Hierbij blijkt
dat het cluster ROG het minst aangeven dat ze de intentie hebben om het ILB te

gebruiken en het ook het minst gebruikt hebben.

Conclusies en aanbevelingen

e Het geen verschil vinden tussen de interventies bij de interesse in ILB gebruik
en de behoefte aan een gesprek komt doordat kennis een
gemeenschappelijke component was. Het bieden van kennis kan dus al
genoeg zijn om ILB gebruik te verhogen.

o Scepticisme verlagen werkt om de interesse in ILB gebruik te verhogen dit kan
gedaan worden door het geven van garanties en persoonlijke ontwikkeling te
reframen als een belangrik onderdeel van de werktaken van medewerkers.

e« Managers meer betrekken in de persoonlike ontwikkeling van hun
medewerkers kan het ILB gebruik verhogen.

¢ ROG-medewerkers vergen de meeste aandacht bij het verhogen van het ILB
gebruik aangezien ze het minst het ILB gebruikt hebben en het ook minder

van plan zijn om het te gebruiken.



1. Inleiding

1.1 Persoonlijke ontwikkeling en het individueel loopbaanbudget

Op dit moment is er een verandering gaande binnen de organisatiestructuur van de
gemeente Ede. De kern van dit veranderproces is dat er een organisatie ontwikkeld
wordt waarin er slagvaardig wordt samengewerkt. Hierbij worden de medewerkers
vitgedaagd en gestimuleerd om het beste uit zichzelf te halen op een duurzame

manier (Organisatiestructuur, 2017).

Een manier waarop de medewerkers het beste van zichzelf kunnen geven, is door
zich persoonlijk te ontwikkelen door het volgen van een opleidingsactiviteit. Werken
aan de persoonlijke ontwikkeling door het volgen van opleidingsactiviteiten brengt
allerlei voordelen met zich mee zoals betere productiviteit, minder stress, meer
werktevredenheid en meer loyaliteit naar de organisatie (Davenport & Prusak, 1997;
Hall & Mirvis, 1995; Mikkelsen, Saksvik, Eriksen, & Ursin, 1999; Panari, Guglielmi, Simbula
& Depolo, 2009). Persoonlike ontwikkeling is ook meteen een van de belangrijkste
speerpunten van de gemeente Ede en daarom heeft de gemeente een individueel
loopbaanbudget (ILB) opgesteld voor iedere medewerker. Met dit budget kunnen
alle medewerkers loopbaan gerelateerde activiteiten volgen zoals opleiding,
training, scholing, loopbaanadvies, coaching en ontwikkeling. Zo kan de
inzetbaarheid van de medewerkers binnen en potentieel buiten de gemeente

vergroot worden (Gemeenteblad, 2016).

Het ILB is in 2015 opgesteld en bedraagt drieduizend euro per persoon voor de
periode van drie jaar. Vanuit de gemeente Ede is er zorg dat het budget
onvoldoende gebruikt wordt en de gemeente moedigt haar werknemers aan om dit
snel te gebruiken aangezien het nog maar beperkt geldig is namelijk, tot 31

december 2017. De onderzoeksvraag is daarom ook:

“Hoe kunnen de medewerkers binnen de gemeente Ede gestimuleerd worden om
hun Individuele Loopbaanbudget te gebruiken om loopbaan gerelateerde

activiteiten te doen zoals het volgen van een opleiding, fraining of cursus?g”




Om deze onderzoeksvraag te beantwoorden is het eerst nodig om het huidige ILB
gebruik in kaart te brengen. Dit wordt gedaan aan de hand van een

vooronderzoek.

1.2 Vooronderzoek

Het vooronderzoek bestaat uit twee onderdelen: interviews en een
vragenlijstonderzoek. Het doel van de interviews is om mogelike factoren te
identificeren die te maken kunnen hebben met het ILB gebruik en deze uit te vragen

in het vragenlijstonderzoek.
1.2.1 Interviews

Er werden interviews gehouden met drie medewerkers en één manager. De
manager en de medewerkers waren werkzaam bij de afdeling Burgerzaken en
receptiebalies. Uit de interviews is er uitgekomen dat de volgende variabelen vooral

een rol kunnen spelen bij het ILB gebruik:

o Geen kennis over het ILB

e Aftitude: men wist niet zo goed wat ze van het ILB vonden

e Drukte in de werk- en thuissituatie

e Rolvan de manager: de manager heeft het ILB niet of nauweliks genoemd

volgens de medewerkers en de manager zelf.
1.2.2 Vragenlijstonderzoek
Deelnemers

Om een beter beeld te krijgen van de huidige situatie omtrent het ILB gebruik, werd
er ongeveer 15% (112) van de medewerkers per afdeling benaderd voor een
vooronderzoek. Hierbij werden alle afdelingen meegenomen. Er is gekozen hiervoor
omdat de doelgroep vrij heterogeen is. Een representatieve steekproef waarbij alle
afdelingen vertegenwoordigd worden is daarom nodig om een completer beeld te
krijgen van de huidige situatie. Er is gekozen om maar een klein deel van de
medewerkers mee tfe nemen, omdat het vooronderzoek invioed kan hebben op de
medewerkers. Dit is niet wenselijk, omdat de populatie van het vooronderzoek en de
intferventie hetzelfde zijn en invloed op de medewerkers alvorens de interventie een

storende variabele kan zijn.



Uiteindelijk hebben er 45 medewerkers deelgenomen aan het vragenlijstonderzoek

waarvan 2 mensen het niet volledig hebben ingevuld.

Methode en materiaal

Er werd een online vragenlijst via Qualtrics verstuurd naar de 112 medewerkers. De
link van de vragenlijst ging gepaard met een begeleidende e-mail met het verzoek
om de vragenlijst in te vullen. De vragenlijst bestond uit 23 (open en gesloten)
vragen. De basis voor de vragen waren vooral de interviews (zie bijlage A voor de

vragen). De vragenlijst werd begin mei afgenomen.

Resultaten

Uit het vooronderzoek is er gebleken dat 84% van de ondervraagden van het ILB
heeft gehoord en 16% er nooit van heeft gehoord. Verder heeft een kleine
meerderheid (53%) het budget gebruikt waarvan 36% het budget volledig heeft
gebruikt. De redenen die medewerkers vaak aangeven voor waarom ze het ILB niet

hebben gebruikt zijn:

¢ Onduidelijkheid over de voorwaarden van het ILB en wat men er mee kan
e Weinig tijd hiervoor
¢ Men vergeet het om aan te vragen of erin te verdiepen

¢ Menis het nog van plan om het ILB te gebruiken

Tevens kwam er naar voren dat 63% van de ondervraagden die het ILB niet hadden

gebruikt ook niet de intentie om dit te gebruiken.

Er werd ook gekeken naar de kennis en attitude over het ILB, deze waren allebei
neutraal (M= 3.2 op en M= 3.3 een 5-punt likertschaal). Wanneer er gevraagd werd
naar hoe moeilijk of makkelijk men het vond om informatie te vinden over het ILB

was deze score ook neutraal (M= 3 op een 5-punt likertschaal).

Er waren ook correlaties getoetst en er was een significante correlatie tussen ILB
gebruik en de steun van de manager (p= .03 enr=-.4). Mensen die het ILB hadden
gebruikt werden meer ondersteund door de managers om zich persoonlijk te
ontwikkelen dan mensen die het ILB niet hadden gebruikt. De steekproef is hierbij

echter wel klein (N=29).



Verder werd er ook gevraagd hoeveel tijd er werd besteed aan hun persoonlijke
ontwikkeling tijdens de waarderingscyclusgesprekken. Dit zijn
functioneringsgesprekken die enkele keren per jaar gebeuren, waarbij de manager
met de medewerkers kijkt naar de resultaten die ze hebben behaald en waarbij er
ook word gekeken naar de persoonlijke ontwikkeling van de medewerkers. |dealiter
is de tijd die besteed wordt aan de resultaten en persoonlijke ontwikkeling in het
gesprek gelik aan elkaar. Medewerkers rapporteerden echter dat er gemiddeld 26%
van de tijd in een waarderingscyclusgesprek wordt besteed aan hun persoonlijke

ontwikkeling.

1.2.3 Conclusies
Het vooronderzoek suggereert dat:

e Eenruime meerderheid van de mensen wel van het ILB hebben gehoord.

¢ Kennis op detail niveau over het budget niet hoog is.

e Ongeveer de helft van de medewerkers het ILB niet gebruikt heeft.

e De meerderheid van de medewerkers niet de intentie heeft om het ILB te
gebruiken.

e Redenen die men geeft om het ILB niet te gebruiken zijn onduidelijkheid,
weinig tijd en vergeten om het te gebruiken of er in te verdiepen.

¢ De aftitude tegenover het ILB is niet positief, maar neutraal is.

o Medewerkers die het ILB gebruiken meer steun ervaren van hun manager.

e De tijd die er besteed wordt aan de persoonlijke ontwikkeling tijdens de

waarderingscyclusgesprekken niet optimaal lijkt te zijn.

In het volgende hoofdstuk zal er nog dieper gekeken worden naar de

antecedenten van het ILB gebruik.



2. Wetenschappelike context

In dit hoofdstuk zullen de concepten die in het vooronderzoek zijn gevonden als
aanknopingspunten dienen voor het vinden van antecedenten die het ILB gebruik
kunnen beinvioeden. Hierbij wordt er onder andere wetenschappelijke literatuur
gebruikt over het doen van opleidingsactiviteiten binnen organisaties, aangezien het
ILB gebruikt wordt om opleidingsactiviteiten te doen. De belangrijkste bevindingen
zullen hieronder beschreven worden. Hierbij dienen de factoren attitude tegenover
het ILB en de intentie om het ILB te gebruiken als leidraad voor de
wetenschappelijke context, aangezien deze twee factoren het meest worden

beinvioed door andere factoren.

2.1 Attitude

Uit het vooronderzoek kwam er naar voren dat de attitude tegenover het ILB niet
positief was, maar vrij neutraal. Een attitude is een psychologische neiging dat wordt
bepaald door het positief of negatief evalueren van een entiteit, in dit geval het
volgen van een opleidingsactiviteit en daarmee het ILB (Eagly & Chaiken, 1993).
Deze wordt bepaald door een aantal factoren:

e Kennis over het ILB.

o Scepticisme tegenover het doen van een opleidingsactiviteit.

e Perceptie van de voordelen van het doen van een opleidingsactiviteit.

o De behoefte om te ontwikkelen.

e De ervaren werksteun.

Deze factoren en hun relatie met de factor attitude zullen hieronder besproken

worden.
2.1.1 Kennis

Uit het vooronderzoek kwam er naar voren dat de meerderheid van de

medewerkers wel van het ILB had gehoord, maar niet helemaal wist wat het precies
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inhoudt. Het gebrek aan kennis over de voorwaarden van het ILB kan een rol spelen
bij de neutrale aftitude die men heeft over het ILB. Kennis speelt namelijk een rol bij
het vormen van attitudes en voornamelijk bij sterke attitudes. Hoe meer kennis men
heeft over iets, hoe sterker de attitude hierover wordt (Rhodes & Biek, 1995).
Daarnaast heeft de mogelikheid tot het gebruik van een adequaat budget een
positieve invloed op de attitude van medewerkers om een opleidingsactiviteit te
doen (Noe & Wilk,1993), maar als men niet weet dat er een budget bestaat en of
niet weet wat het inhoudt kan dit wellicht leiden tot een minder positieve attitude.
Het geven van adequate kennis over het ILB kan daarom een aanknopingspunt zijn

voor de interventie.

2.1.2 Scepticisme

Medewerkers hebben in het vooronderzoek aangegeven dat een van de redenen
waarom ze het ILB niet gebruikt hebben, een gebrek aan tijd is. Een psychologisch
concept wat hierbij past is scepticisme. Scepticisme is de weerstand tegen de
inhoud van het verzoek om te veranderen en twijfel speelt hierbij een grote rol
(Pratkanis, 2011). Men is bang dat de suggestie tot verandering kan leiden tot
eventuele negatieve consequenties en is hierdoor weigerachtig tegenover de
verandering. Medewerkers van de gemeente Ede ervaren een hoge werkdruk
vergeleken met andere gemeenten (van Lee, 2015). Hierdoor kunnen medewerkers
weigerachtig zijn om daarnaast nog een opleidingsactiviteit te doen, omdat ze
wellicht bang zijn dat dit ten koste kan gaan van hun tijd die ze aan hun reguliere
werktaken besteden. Dit kan een negatieve invloed hebben op de aftitude
(Pratkanis, 2011). Het verminderen van de skepticisme die de medewerkers ervaren
om een opleidingsactiviteit te doen zal dan ook de attitude die men heeft over het

doen van een opleidingsactiviteit positiever maken.

2.1.3 Voordelen, werksteun en behoefte

Een andere factor wat invlioed kan heblben op de attitude om een
opleidingsactiviteit te doen is de perceptie van de voordelen die men kan
ondervinden van het doen van een opleidingsactiviteit. Wanneer medewerkers in
een omgeyving zitten waarin de persoonlijke ontwikkeling en het volgen van een
opleidingsactiviteit wordt aangemoedigd door de omgeving (werksteun) en men de

behoefte heeft om zich te ontwikkelen kan dit leiden tot een positievere aftitude om



een opleidingsactiviteit te doen (Maurer et al., 2003; Maurer et al., 2008). Uit het
vooronderzoek kwam er naar voren dat medewerkers die het ILB hebben gebruikt
meer steun ervaren van hun manager dan medewerkers die het ILB niet hebben
gebruikt. Het beinvioeden van de managers in de interventie zou teveel tijd kosten
en zal daarom niet gebruikt worden, desalniettemin is dit wel een belangrijke factor
om te noemen. Er zal in de interventie wel gekeken kunnen worden om de perceptie

van de positieve gevolgen van het doen van opleidingsactiviteiten te verhogen.

2.2 Intentie

Uit het vooronderzoek is er gebleken dat de meerderheid van de medewerkers die
het ILB niet hebben gebruikt, ook geen intentie heeft om het ILB te gebruiken.
Onderzoek laat zien dat de intentie om een opleidingsactiviteit fe doen een
belangrijke voorspeller kan zijn voor het daadwerkelijk doen van een
opleidingsactiviteit. (Maurer, Weiss & Barbeite, 2003; Maurer, Lippstreu & Judge,
2008). Het verhogen van de intentie om het ILB te gebruiken kan leiden tot het
verhogen van het daadwerkelijk ILB gebruik. Een van de belangrijke voorspellende
factoren voor intentie is de attitude (Maurer et al., 2003; Maurer et al., 2008) Het
positiever maken van de attitude van de medewerkers tegenover het volgen van
een opleidingsactiviteit en het ILB kan er toe leiden dat de intentie van de
medewerkers om het ILB te gebruiken hoger wordt.
Er zijn echter ook een aantal andere factoren die de intentie of het effect hiervan
kunnen beinvioeden. Deze zijn:

e Inertia

e Persoonlijke effectiviteit van de medewerkers
Deze factoren en hun relatie met de factor intentie zullen hieronder besproken

worden.

2.2.1 Inertia

Redenen die medewerkers aangeven bij het vooronderzoek om het ILB niet te
gebruiken zijn dat ze het simpelweg vergeten om te doen of geen tijd hebben. Dit
zijn redenen waarbij passiviteit een rol kan spelen. Een concept wat daarom ook
hierbij past is het concept van inertia. Dit kan een factor zijn wat de relatie tussen
infentie en gedrag kan verstoren. Inertia is de weerstand om te veranderen, omdat

het simpelweg tijd en moeite kost (Pratkanis, 2011). Hierbij is de weerstand niet
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gericht op de verandering zelf (in dit geval het doen van een opleidingsactiviteit en
daarmee het gebruik van het ILB), maar op de moeite die men moet doen om het
gedrag te veranderen. Een karakteristiek voor inertia is ook dat men het wel eens is
met de boodschap om te veranderen, maar niet de moeite doet om het gedrag te

veranderen.

In het geval van de medewerkers van de gemeente Ede kan het zijn dat een deel
van hen wel graag het ILB wil gebruiken om opleidingsactiviteiten te doen, maar
hiervoor geen moeite willen doen. Hierdoor kan de inertia die de medewerkers
ervaren, ervoor zorgen dat de intentie die ze hebben om het ILB te gebruiken niet
vertaald wordt naar het daadwerkelike gedrag. Door inertfia te verlagen zal het gat
tussen de intentie om het ILB te gebruiken en het daadwerkelijke ILB gebruik

verkleind worden.

2.3 Persoonlijke effectiviteit

Een manier om de inertia te verlagen die medewerkers weerhoudt om het ILB te
gebruiken, is door de overtuiging dat men in staat is om zijn of haar vaardigheden te
verbeteren, te verhogen. Deze overtuiging wordt ook wel de persoonlijke effectiviteit
genoemd (Pratkanis, 2011; Maurer et al., 2003). Het is mogelijk dat medewerkers
ervaren dat ze niet in staat zijn hun vaardigheden te veranderen en daarom geen
moeite willen doen om dit te verbeteren door een opleidingsactiviteit te volgen en
het ILB te gebruiken. Dit kan bijJdragen aan de inertia. De persoonlike effectiviteit om
een opleidingsactiviteit te doen voorspelt daarnaast ook de intentie om een
opleidingsactiviteit te doen (Maurer, 2001) en dus ook de intentie om het ILB te
gebruiken. De persoonlijke effectiviteit heeft dus invlioed op meerdere factoren en

het verhogen hiervan kan uitkomst bieden voor de interventie.

2.4 Conclusie

Op basis van wat er bovenstaand is besproken zal de interventie de volgende
onderdelen bevatten:
o De aftitude tegenover het ILB en het doen van opleidingsactiviteiten
positiever maken.

e Het verlagen van scepticisme.
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e Hetverhogen van de perceptie van de positieve gevolgen van het doen van
opleidingsactiviteiten.
e Hetverhogen van de intentie om het ILB te gebruiken.
e Hetverlagen van inertia.
e Hetverhogen van de persoonlijke effectiviteit om een opleidingsactiviteit te
doen.
In het volgende hoofdstuk zal hier dieper op ingegaan worden en besproken

worden hoe de interventie precies zal worden vormgegeven.



3. Inferventie

In dit hoofdstuk zal er besproken worden hoe de interventie is ontwikkeld door
middel van verschillende gedragsstrategieén. De interventie zal bestaan uit twee
delen: een video en een online vragenlijst. Hieronder wordt er per onderdeel
vitgelegd hoe de verschillende gedragsstrategieén worden toegepast om het ILB

gebruik te verhogen.
3.1 Video

Het eerste onderdeel van de interventie is een video. Hierbij is het doel van de video:

e Hetfverhogen van de kennis.
e Het verhogen van de persoonlike effectiviteit
e Heft verlagen van scepticisme.
e Hetverhogen van de aftitude.
e Het verhogen van de intentie.
Dit zal gedaan worden aan de hand van het aanbieden van kennis, het geven van

garanties, het voorstel reframen en het creéren van schaarste.
3.1.1 Kennis

De video begint met het benadrukken van de veranderlikheid van het brein dit zal
ervoor zorgen dat men overtuigd raakt dat men capabel is om hun vaardigheden te
veranderen, waardoor de persoonlijke effectiviteit hoger wordt (Heslin, 2010). Dit zal

er als volgt vitzien:

“Neuropsychologisch onderzoek laat zien dat wanneer men oefent en
nieuwe dingen leert, onderdelen van de hersenen veranderen en groeien, de
brein werkt in wezen net zoals een spier en functioneert beter als je deze

fraint. Men kan op iedere leeftijd nieuwe vaardigheden leren”
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Daarna zal het ILB geintroduceerd worden en hierbij zullen de volgende aspecten

vitgelegd worden (zie bijlage B voor het volledige script):

e Wat het inhoudt.
e Wanneer het is opgesteld.
e Hoe lang het geldig is.
e Hoeveel het budget bedraagt.
e Waaraan je het kan uitgeven.
Dit zal de kennis verhogen over het ILB en hierdoor zal de attitude over het ILB en het

volgen van een opleidingsactiviteit positiever worden (Rhodes et al., 1995).
3.1.2 Garantie en reframing

Medewerkers kunnen sceptisch zijn over het volgen van een opleidingsactiviteit. Ze
denken wellicht dat ze hier geen tijd voor hebben en dat het ten koste gaat van hun
werktaken. Men kan scepticisme verlagen door te garanderen dat men wel genoeg
tijd krijgt om een opleidingsactiviteit te volgen door uit te leggen dat men betaald
studieverlof krijgt. Door een passende garantie te geven zal scepticisme verlaagd

worden en de attitude verhoogd worden (Pratkanis, 2011).

Daarnaast zal de zorg dat het volgen van een opleidingsactiviteit ten koste zal gaan
van hun werktaken, verminderd worden door het voorstel om een
opleidingsactiviteit te doen (en het ILB te gebruiken) te reframen. Dit wordt gedaan
door te benoemen dat de persoonlijke ontwikkeling een onderdeel is van hun
functie. Hierdoor zien ze het doen van opleidingsactiviteiten niet meer als iets wat
ten koste gaat van hun werk, maar als iets wat bijdraagt aan hun werk. Hierdoor zal
het volgen van een opleidingsactiviteit een positieve betekenis krijgen voor de
medewerkers waardoor scepticisme wordt verlaagd en de attitude wordt verhoogd
(Pratkanis, 2011)

Het reframen zal gedaan worden door de gemeentesecretaris van de gemeente
Ede. Dit omdat wanneer een boodschap wordt overgebracht door een

autoriteitsfiguur, men het geloofwaardiger vindt (Cialdini & Rhoads, 2001).
3.1.3 Schaarste

Bij het geven van informatie over het ILB zal er nog extra benadrukt worden dat het
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ILB maar tot 31 december 2017 geldig is en dat het daarna zal vervallen. Zo wordt er
schaarste gecreéerd en dit zorgt ervoor dat de attitude positiever wordt, intentie
hoger wordt en scepticisme wordt verlaagd (Aggarwal, Jun & Huh, 2011; Pratkanis,
2011).

3.2 Vragenlijst

Na het video onderdeel is er een vragenlijst onderdeel. Het voornaamste doel van

de vragenlijst is:

e Het verhogen van de persoonlijke effectiviteit.

e Heft verlagen van inertia.

e Het verhogen van de attitude.

e Het verhogen van de intentie.

e Het verhogen van de perceptie van de voordelen.

Dit wordt gedaan aan de hand van zelfovertuiging en implementatie intenties.

3.2.1 Zelfovertuiging

Het eerste onderdeel van de vragenlijst bestaat uit een zelfovertuigingstaak, waarbij
medewerkers argumenten moeten bedenken waarom het volgen van een
opleidingsactiviteit goed voor hen is. Doordat medewerkers hier zelf argumenten
over moet verzinnen, raken ze eerder overtuigt van het feit dat het volgen van
opleidingsactiviteiten voordelen met zich meebrengt (Aronson, 1999; Heslin, 2010).
Nadat men nagedacht heeft over de voordelen die het volgen van
opleidingsactiviteiten met zich meebrengt, verandert hun attitude hierover in de
positieve zin (Heslin, 2010). Naast dat het gebruik van zelfovertuiging zorgt voor een
verhoging van de attitude, verhoogt het de persoonlijk effectiviteit en verlaagt het
inerfia (Bandura, 2000; Pratkanis, 2011). Daarnaast heeft zelfovertuiging ook direct
invloed op het gedrag, in dit geval het gebruik van het ILB om een
opleidingsactiviteit te volgen (Aronson, 1999; Heslin, 2010). De zelfovertuigingstaak

wordt als volgt toegepast door het volgende te vragen:

“"Waarom is het volgens u goed om een opleiding, cursus of een andere

opleidingsactiviteit (zoals een seminar, congres, lezing etc.) te doeng”

Er wordt dan aan de medewerkers gevraagd om twee argumenten hiervoor te
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bedenken. Eris gekozen voor twee argumenten, omdat het effect van
zelfovertuiging dan het grootst is (MUller, van Someren, Gloudemans, van Leeuwen &
Greifeneder, 2017).

3.2.2 Implementatie intenties

Na de bovenstaande technieken gebruikt te hebben, zou de intentie om het ILB te
gebruiken om een opleidingsactiviteit te doen aanwezig zijn, echter zoals we in het
vorige hoofdstuk hebben gezien leidt intentie niet altijd tot gedrag. Hoe kan er voor
gezorgd worden dat inertia verlaagd wordt en de intentie om het ILB te gebruiken
wordt omgezet in het daadwerkelike ILB gebruike Een techniek die hierbij helpt is het
gebruik van implementatie intenties. Implementatie intenties zijn actieplannen die
ervoor zorgen dat een concreet gedrag wordt gekoppeld aan een specifieke
situatie, waardoor de intentie die men heeft makkelijker vertaald wordt naar het
daadwerkelijke gedrag (Conner & Higgins, 2010; Gollwitzer & Sheeran, 2006;
Prestwich, Sheeran, Webb, & Gollwitzer, 2015).

De meest gebruikte methode voor implementatie intenties is door mensen het zelf te
laten formuleren (Prestwich, Sheeran, Webb, & Gollwitzer, 2015). Om het te laten
aansluiten bij de professionele praktijk en niet schools te laten overkomen, wordt dit
geformuleerd door de onderzoeker. Een onderzoek van Conner, Sandberg en
Norman (2010) laat zien dat wanneer implementatie intenties geformuleerd worden

door de onderzoekers, dit al effectief kan zijn.

Er zal gekozen worden voor één implementatie intentie, omdat het vormen van één
implementatie intentie beter werkt dan het vormen van meerder implementatie

intenties (Verhoeven, Ridder, Adriaanse & Fennis, 2013). Dit zal er als volgt vitzien:

“Als u interesse heeft om gebruik te maken van het individueel

loopbaanbudget dan kunt u dit nu meteen aangeven.”
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3.3 Conclusies

De interventie zal bestaan uit een video onderdeel en een vragenlijst onderdeel. Het
voornaamste doel van de interventie is het beinvioeden van kennis, aftitude,
persoonlijke effectiviteit, scepticisme, intentie en inertia. Dit wordt gedaan door de

volgende gedragsstrategieén te gebruiken:

e Geven van kennis over het ILB en de veranderlikheid van het brein
e Geven van garanties

e Voorstel reframen

e Schaarste creéren

e Zelfovertuiging

e Implementatie intenties
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4. Toetsing van de interventie

In dit hoofdstuk wordt er gekeken en getoetst welke onderdelen van de interventie
invlioed kunnen hebben op het ILB gebruik. Allereerst zal het ILB gebruik
geoperationaliseerd worden op een manier wat meetbaar is, aangezien het ILB
gebruik lastig te meten is in de praktijk. Vervolgens zal er besproken worden wie er
heeft deelgenomen aan het onderzoek. Daarna zal het onderzoeksdesign
besproken worden waarbij de verschillende condities en hun indeling worden

vitgelegd. Tot slot zal kort het materiaal en de procedure besproken worden.
4.1 Operationalisering gedragsmaat ILB gebruik

De gedragsmaat ILB gebruik was lastig te meten in een korte tijd, daarom was er
gekozen voor een gedragsmaat die hier een indicatie voor gaf en wel in een korte
tijd te meten was. De gekozen gedragsmaat was het wel of niet aangeven dat men

een afspraak wil maken met een P&O accountadviseur.
Dit werd als volgt gevraagd:

“Heeft u interesse in om gebruik te maken van het individueel
loopbaanbudgete Dan kunt u dit hier aangeven. U kan dan een afspraak
maken met een P&O account adviseur om te kijken wat precies de

mogelijkheden zijn."!
Hierbij kon men aangeven of:

e Zeinteresse hadden in het ILB en behoefte hadden aan een afspraak
e Zeinteresse hadden in het ILB en geen behoefte hadden aan een afspraak

e Ze geeninteresse hadden in het ILB en geen behoefte hadden aan een

1 Wanneer er implementatie intenties gebruikt werden, werd dit gedeelte anders verwoord, namelijk:
"Als u interesse heeft om gebruik te maken van het individueel loopbaanbudget dan kunt u dit nu
meteen aangeven U kan dan een afspraak maken met een P&O account adviseur om te kijken wat
precies de mogelikheden zijn”

22




afspraak.

Als men de eerste optie koos, kon men hun e-mailadres achterlaten, waardoor een

P&O accountadviseur contact kon opnemen met hen.

4.2 Deelnemers

De effectiviteit van de interventie(-onderdelen) werd onderzocht bij alle
medewerkers van de gemeente Ede. Hierbij was de vragenlijst naar 1068 e-
mailadressen gestuurd. In het e-mail bestand kon er niet gezien worden wie er vast in
dienst was bij de gemeente en wie was ingehuurd. Er is wel duidelik gemaakt in de
begeleidende e-mail dat wanneer men niet in vaste dienst was bij de gemeente
Ede ze de vragenlijst niet hoefde in te vullen. Uiteindelijk hebben in totaal 232

medewerkers de vragenlijst ingevuld.

De meting van de interesse in het ILB gebruik en de behoefte aan een gesprek was
echter in eerste instantie verkeerd gegaan vanwege een verkeerde formulering van
de antwoord categorieén van de meting van de afhankelijke variabelen. Dit is
viteindelik aangepast, echter zijn er hierdoor participanten die de verkeerde versie
van de vragenlijst hebben ingevuld. Hierdoor werden veel participanten verwijderd
uit de hoofdanalyses. Verder waren er ook medewerkers die de vraag die de
afhankelijke variabelen had gemeten niet hadden ingevuld, en medewerkers die
het ILB al hadden gebruikt. De participanten werden ook uit de hoofdanalyses
gehaald waardoor er 54 medewerkers overbleven. Hierbij was 21 vrouw en 32 man

en de gemiddelde leeftijd van hen was 47,3 jaar (SD=10.1).

4.3 Onderzoeksdesign

Het onderzoek was opgezet als een experiment en was een between-subject design
en maakte gebruikt van een Pearson’s chi square toets met twee categorische

afhankelijke variabelen, namelijk:

1. Interesse in ILB gebruik en behoefte aan een gesprek (interesse + behoefte/

interesse + geen behoefte/geen interesse + geen behoefte)
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2. Het achterlaten van een e-mailadres (ja/nee)

De onafhankelijke variabele was de conditie. Deze bestond uit drie interventie
condities en één controle conditie. Hoe de condities werden vormgeven zal

hieronder beschreven worden
4.3.1 Condities

In de vorige hoofdstukken is er naar voren gekomen dat inertia en scepticisme een
rol kunnen spelen bij medewerkers die het ILB niet hebben gebruikt. Aangezien het
onduidelijk is welke van de twee een grotere rol spelen bij het ILB gebruik is het

belangrijk om dit fe onderzoeken. De volgende hypothesen kunnen gesteld worden

e H1l:Inerfia speelt een grotere rol bij mensen die het ILB niet hebben gebruikt
dan scepticisme.

e H2: Scepticisme speelt een grotere rol bij mensen die het ILB niet hebben
gebruikt dan inertia.

e H3:Inertfia en scepticisme hebben evenveel invioed op het ILB gebruik.

Om te onderzoeken welke hypothese waar was, waren er drie verschillende
interventie condities en één controle conditie getest. In elke interventie conditie
werd de kennis verhoogd (en daarmee ook de attitude). De interventie condities
verschilden alleen op basis van de strategieén die inertia en scepticisme

beinvioeden. De confrole conditie had geen enkel onderdeel van de interventie.
Conditie 1

De eerste conditie bevatte de gehele interventie waarbij zowel de inertia en
scepticisme strategieén werd gebruikt. Aangezien hier alle variabelen werden
beinvioed was de verwachting dat deze conditie een van de effectiefste condities
zou zijn, ongeacht of scepticisme of inertia (of allebei) bepalender was voor mensen
die het ILB niet hadden gebruikt. In tabel 4.1 kon men zien welke strategieén hier

specifiek gebruikt werden.
Conditie 2

De tweede conditie bevatte geen strategieén die inertia verminderde, maar wel

strategieén die scepticisme verminderde. Als H2 waar was, dan zou deze conditie



het effectiefst zijn (naast conditie 1). In tabel 4.1 kan men zien welke strategieén hier

specifiek gebruikt werden.
Conditie 3

De tweede conditie bevatte geen strategieén die scepticisme verminderde, maar
wel strategieén die inertia verminderde. Als H3 waar was, dan zou deze conditie het
effectiefst zijn (naast conditie 1). In tabel 4.1 kan men zien welke strategieén hier

specifiek gebruikt werden.
Controle conditie

De laatste conditie is de controle conditie. In deze conditie werd er geen enkel
onderdeel van de interventie aangeboden. De verwachting was dat deze conditie

het minst effectief was vergeleken met de andere drie condities.

Video Video Video Video Video Vragenlijst Vragenlijst
Conditie  Kennis ILB Garantie  Schaarste  Reframing Zelf- Implementatie

over kennis overtuiging intenties
brein

] Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja

2 Nee Ja Ja Ja Ja Nee Nee

3 Ja Ja Nee Nee Nee Ja Ja

4 Nee Nee Nee Nee Nee Nee Nee

Tabel 4.1: Overzicht van de strategieén die gebruikt zijn voor de condities
4.3.2 Indeling van condities

Elk cluster kreeg alle condities en elke afdeling kreeg één conditie. Dit omdat
medewerkers binnen een afdeling veel contact met elkaar hebben en door een
afdeling één conditie te geven werd er voorkomen dat medewerkers van dezelfde
afdeling onbedoeld een deel kregen van de interventie. Doordat elk cluster alle vier
de condities kreeg kon men eventueel controleren voor het effect van clusters. De

condities werden gerandomiseerd over de clusters (zie bijlage D voor de indeling).



4.4 Materiaal en procedure

De interventie werd online aangeboden via Qualfrics. De medewerkers kregen via
hun gemeente Ede e-mailadres een link toegestuurd naar één van de drie condities
van de interventie of de confrole conditie. Na het interventiegedeelte werden er
vragen gesteld waarbij attitude en intentie gemeten werden. Dit om te kijken of de
interventie hier een effect op heeft gehad naast de gedragsmaat. Daarna werden
er vragen gesteld over de demografische gegevens. De meting duurde twee

weken.
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5. Resultaten

In dit hoofdstuk wordt de effectiviteit van de interventie getoetst. Hierbij worden er

fwee hoofdanalyses gedaan waarbij er gekeken wordt naar:

1. of men interesse heeft om het ILB te gebruiken en behoefte heeft aan een
hierover gesprek met een P&O accountadviseur;
2. of men hun e-mailadres achterlaat zodat er een afspraak kan gemaakt
worden met een P&O accountadvisevur.
Daarnaast zullen er aanvullende analyses gedaan worden waarbij er wordt gekeken
naar de invioed van de interventie op de attitude tegenover het ILB en de intentie

om het ILB te gebruiken. Tevens wordt er gekeken of cluster een rol speelt bij hierbij.

5.1 Hoofdanalyse 1: Interesse ILB gebruik en behoefte aan gesprek

In de eerste hoofdanalyse wordt er gekeken of men interesse heeft om het ILB te
gebruiken en of men behoefte heeft aan een gesprek met een P&O account
adviseur. Hierbij zullen de drie verschillende interventie condities onderling en met de

controle conditie vergeleken worden. De interventie condities zijn hierbij:

e Interventie conditie 1: Kennis+ inertia strategieén + scepfticisme strategieén
e Interventie conditie 3: Kennis + scepticisme strategieén

e Interventie conditie 3: Kennis + inertia strategieé&en

Er is hierbij gekozen voor een Pearson Chi-square test, aangezien de onafhankelijke
en de afhankelijke variabele categorische zijn. De onafhankelike variabele is de
conditie (interventie 1/interventie 2/ interventie 3/controle) en de afhankelijke
variabele is de interesse voor het ILB gebruik en behoefte aan een gesprek met een
P&O account adviseur (interesse + behoefte/interesse + geen behoefte/ geen

interesse + wel behoefte).
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Er is een significante samenhang gevonden tussen conditie en het aangeven van
interesse in het ILB gebruik en behoefte aan een gesprek (X? (6)= 18.62, p = .003) en
dit effect is matig tot sterk (Cramér’s V = .41) (Cohen, 1988). Hierbij kiezen
parficipanten in de interventie condities even vaak voor de antwoordoptie interesse
+ behoefte (adjusted residuals <2 en >-2) en de controle conditie kiest hierbij het
minst voor deze antwoordoptie (adjusted residual = -2.7). Participanten in de
controle conditie kiezen verder ook het meest voor de antwoordoptie geen interesse
+ geen behoefte (adjusted residual = 3.6). Participanten in conditie 2 kiezen de
antwoordoptie interesse + geen behoefte het meest (adjusted residual = 2.2)
vergeleken met de andere condities en kiezen tevens de antwoordoptie geen

interesse + geen behoefte het minst (adjusted residual = -2.6).

Interesse + behoefte Conditie 1 Conditie 2 Conditie 3 Controle
conditie
Interesse in ILB N =7 n=3 n=3 n=0
, 36.8% 33.3% 30% 0%
GiEioruIk + 67, 900000 AR=1.6 AR=0.7 AR=0.5 AR=-2.7*
aan behoefte een
gesprek met P&O
account
Interesse in ILB n=>5 n=5 n=2 n=2
ebruik + geen 26.3% 55.6% 20% 12.5%
g g AR=0 AR=-2.2* AR=-0.5 AR=-1.5
behoefte aan een
gesprek met P&O
account adviseur
Geen interesse in ILB n=7 n=1 n=5 n=14
ebruik + aeen 36.8% 11.1% 50.0% 87.5%
g g AR=-1.4 AR=-2.6* AR=0 AR=3.6*
behoefte aan een
gesprek met P&O
account adviseur
Totaal n=19 n=9 n=10 n=16

Tabel 5.1. Aantal medewerkers per conditie (interventie conditie 1, 2,3 en controle)die hebben
aangeven of ze interesse + behoefte in ILB gebruik en een gesprek hebben. Wanneer een significant

verschil is gevonden zal dit aangegeven worden met een *. AR betekent de ‘Adjusted Residual’.



5.2 Hoofdanalyse 2: E-mail

In de tweede hoofdanalyse wordt er gekeken of men hun e-mailadres achterlaat na
het aangeven van hun interesse om het ILB te gebruiken en behoefte te hebben
aan een gesprek met een P&O account adviseur. De onafhankelijke variabele is
wederom de conditie (interventie 1/2/3 en controle) en de afhankelijke variabele is
het achterlaten van een e-mailadres (wel/niet). Er is geen significante samenhang
gevonden tussen conditie en het achterlaten van een e-mailadres (X? (3)= 6.07, p =
.07). Eris geen verschil tussen de condities als het aankomt op het achterlaten van

hun e-mailadres.

E-mail Conditie 1 Conditie 2 Conditie 3 Controle
condifie
Ja n=6 n=7 n=3 n=0
31.6% 77 .8% 30% 0%
Nee N=13 n=2 n=7 n=16
68.4% 22.2% 70% 100%
Totaal n=19 n=9 n=10 n=16

Tabel 5.2. Aantal medewerkers per conditie (interventie conditie 1, 2,3 en confrole) die hun e-mailadres

hebben achtergelaten.

5.3 Aanvullende analyses

Naast de 2 hoofdanalyses zijn er ook aanvullende analyses gedaan. In deze analyses

is er gekeken naar:

e Heft effect van conditie op intentie om het ILB te gebruiken.

e Het effect van conditie op de attitude tegenover het ILB.

e Het effect van cluster op interesse ILB gebruik en behoefte aan gesprek.
e Het effect van cluster op het achterlaten van een e-mailadres.

e Heft effect van cluster op de intentie om het ILB te gebruiken.

e Heft effect van cluster op de attitude tegenover het ILB.



5.3.1 intentie

Er is gekeken naar de intentie om het ILB dit jaar te gebruiken. Hierbij zijn mensen die
de foute versie van de vragenlijst hebben ingevuld meegenomen, aangezien deze

vraag hetzelfde is gebleven.

De drie interventie condities zijn onderling en met de controle conditie vergeleken. Er
is wederom een Pearson’s chi-square test gebruikt en eris geen significante
samenhang gevonden tussen conditie en intentie (X? (3)=3.91, p = .271). Eris geen

verschil tussen de condities als het aankomt op de intentie om het ILB te gebruiken.

Intentie Conditie 1 Conditie 2 Conditie 3 Controle
condifie
Ja n=19 n=12 n=16 n=21
76% 75% 80% 58.3%
Nee n=6 n=4 n=4 n=15
24% 25% 20% 41.1%
Totaal n=25 n=16 n= 20 n=36

Tabel 5.3. Aantal medewerkers per conditie (interventie 1, 2, 3 en controle) die hebben aangeven de

intentie te hebben om het ILB dit jaar te gebruiken.

5.3.2 Atfitude

Er is gekeken naar de attitude ten opzichte van het ILB. Hierbij zijn wederom mensen

die de foute versie van de vragenlijst hebben ingevuld meegenomen.

Alvorens de analyse is er een factoranalyse en een betrouwbaarheidsanalyse
vitgevoerd op vijf attitude items (zie bijlage C voor de items). Uit de factoranalyse is
gekomen dat de vijf items €én dimensie vormen (RMSAE= 0.06, p=.11).Verder was
de Crohnbach’s alfa voor de vijf attitude items .50. Dit is niet hoog genoeg
aangezien de cut-off point voor Crohnbach’s alfa .70 is (Kline, 1999). Er is gekozen
om één item te verwijderen (‘lk vind de lengte tot wanneer men het ILB kan
gebruiken te weinig’') om zo Crohnbach’s alfa te verhogen. De verwijderde item
zorgde ervoor dat Crohnbach’s alfa .63 werd. Dit haalt wederom de cut-off point

van .70 niet, maar komt er in de buurt van.



De interventie condities zijn onderling en met de controle conditie vergeleken. Er is
hierbij een Kruskal-Wallis test gedaan. Er is geen significant hoofdeffect gevonden
voor conditie op aftitude (H(3) =6.38 p=.095). Eris geen verschil gevonden in de

aftitude tegenover het ILB tussen condities.

Conditie 1 Conditie 2 Conditie 3 Controle
conditie
n=60 n=40 n=36 n=70
Aftitude t.0.v. M=16.2 M=15.7 M=15.7 M=15.4
ILB M=4.2 (gem. M=3.9 (gem. M=3.9 (gem. M=3.9 (gem.
per item) per item) per item) per item)

Tabel 5.4. Gemiddelde attitude t.o.v. het ILB van medewerkers per conditie (Interventie 1, 2,3 en

confrole).

5.3.3 Cluster
Er is gekeken of er een effect van cluster is op de volgende variabelen:

e Inferesse ILB gebruik en behoefte aan gesprek

e Achterlaten van e-mailadres

e Intentie
e Atfitude
e LB gebruik

Interesse ILB gebruik en behoefte aan gesprek

Eris een Pearson’s chi-square test gebruikt om het effect van cluster te toetsen op
het aangeven van de interesse in het ILB en de behoefte aan een gesprek. Hierbij
ziin wederom participanten geéxcludeerd die de foute vragenlijst hebben ingevuld.
Er is geen significante samenhang gevonden tussen cluster en het aangeven van de
interesse in het ILB en de behoefte aan een gesprek (X? (8)= 13.01, p = .06). Eris geen

verschil tussen clusters hierbij.



Interesse + Dienstverlening en  Leefomgeving Beleid en

T e bedrijfsvoering en veiligheid regie
Interesse in n=5 n=1 =4
ILB gebruik + 27.7% 10% 57.1%

87,500000

aan behoefte

een gesprek

met P&O
account
Interesse in n=6é n=5 n=2
ILB gebruik + 26.1% 50% 28.6%
geen

behoefte aan
een gesprek
met P&O
account
adviseur
Geen n=12 n=4 n=1
inferesse in 52.2% 40% 14.3%
ILB gebruik +
geen
behoefte aan
een gesprek
met P&O
account

adyviseur

Totaal n=23 n=10 n=7

Ruimtelijke
ontwikkeling

en

grondzaken

n=0
0%

n=2

Werk-participatie
en inkomen

n=0
0%

n=10

Tabel 5.5. Aantal medewerkers per cluster die hebben aangeven of ze interesse + behoefte in ILB

gebruik en in een gesprek.

Achterlaten van e-mailadres

Eris een Pearson’s chi-square test gebruikt om het effect van cluster te toetsen op

het achterlaten van een e-mailadres. Hierbij zijn wederom participanten

geéxcludeerd die de foute vragenlijst hebben ingevuld. Er is geen significante

samenhang gevonden tussen cluster en het achterlaten van een e-mailadres (X?



(4)= 6.14, p = .136). Eris geen verschil gevonden tussen de clusters bij het achterlaten

van een e-mailadres.

E-mail Dienstverlening en  Leefomgeving  Beleid en Ruimtelijke Werk-participatie
. bedrijfsvoering en veiligheid regie ontwikkeling en inkomen
ingevuld en
grondzaken
Ja n=4 n=1 n=4 n=0 n=1
82.6% 10% 57.1% 0% 10%
Nee n=19 N=9 n=3 n=2 n=9
17.4% 90% 42.9% 100% 90%
Totaal n=23 n=10 n=7 n=2 n=10

Tabel 5.6. Aantal medewerkers per cluster die hebben die hun e-mailadres hebben achtergelaten..
Wanneer een significant verschil is gevonden zal dit aangegeven worden met een *. AR betekent de
‘Adjusted Residual’.

Intentie

Er is verder gekeken of er een effect was van cluster op intentie. Er is hierbij wederom
een Pearson’s chi square test gedaan en eris een significante samenhang
gevonden tussen cluster en intentie (X2 (4)= 26.76, p = .00) en dit effect is sterk
(Cramér’s V = .53) (Cohen, 1988). Men geeft het vaakst aan de intentie te hebben
om het ILB te gebruiken in het cluster Dienstverlening en bedrijfsvoering (adjusted
resididual= 2.1) en Werk- participatie en inkomen (adjusted resididual=2.3)
vergeleken met de andere condities. Ruimtelijke ontwikkeling en grondzaken geeft
hierbij het minst aan de intentie te hebben vergeleken met andere condities
(adjusted resididual=-4.7).

Intentie  Dienstverlening en  Leefomgeving  Beleid en Ruimtelijke Werk-participatie
bedrijffsvoering en veiligheid regie ontwikkeling en inkomen
en
grondzaken
Ja n=29 n=8 n=10 n=4 n=15
82.9% 57,1% 83,3% 23,5% 93,8%
AR=2,1* AR=-1,2 AR=1.1 AR= -4.7* AR=2,3*
Nee n=6 N=6 n=2 n=13 n=1
17.1% 42,9% 14,3 76,5% 3.6%
AR=-2,1* AR=1,2 AR=-1.1 AR=4.7* AR=-2,3*
Totaal n=35 n=10 n=7 n=2 n=10

Tabel 5.7. Aantal medewerkers per cluster die hebben aangeven of ze de intentie hebben om het ILB
te gebruiken. Wanneer een significant verschil is gevonden zal dit aangegeven worden met een *. AR
betekent de ‘Adjusted Residual’.



Attitude

Er is een Kruskal-Wallis toets gedaan om te kijken of er een effect is van cluster op
aftitude tegenover het ILB. Er is een significant hoofdeffect gevonden van cluster op
aftitude (H(4) =23.23, p= .000). Dit effect is matig (efa? =.12) (Cohen,1988).
Participanten in het cluster Leefomgeving en veiligheid hebben een minder
positieve attitude vergeleken met de clusters Dienstverlening en bedrijffsvoering
(gecorrigeerde p=.003) Werk-participatie en inkomen (gecorrigeerde p=.001) en
Beleid en regie (gecorrigeerde p=.00), maar verschilt niet in attitude bij participanten

in het cluster Ruimtelijke ontwikkeling en grondzaken (gecorrigeerde p= 1.00)

Dienstverlening en  Leefomgeving  Beleid en Ruimtelijke Werk-participatie
bedrijfsvoering en veiligheid regie ontwikkeling en inkomen
en
grondzaken
Attitude n=72 n=37 n=31 n=23 n=38
t.o.v. ILB M=16,1 M=14.4* M=16.4 M=15.2 _ il
M=4.1 (gem. per
M=4 (gem. per M= 3.6 (gem. M=4.1 M=3.8 (gem. item)
item) per item) (gem. per per item)
item)

Tabel 5.8. Gemiddelde attitude fegenover het ILB van medewerkers per cluster. Wanneer een

significant verschil is gevonden zal dit aangegeven worden met een *.

ILB gebruik

Er is een Pearson chi-square test gebruikt en om te kijken naar het effect van cluster
op ILB gebruik. Er is een significante samenhang gevonden tussen cluster en ILB
gebruik (X2 (8)= 16.06, p = .03) en dit effect is zwak tot matig (Cramér’s V = .20)
(Cohen, 1988). Het cluster Ruimtelijke ontwikkeling en grondzaken geeft het minst
vaak aan de intentie te hebben om het ILB te gebruiken (adjusted residual = -2.8)

vergeleken met andere condifies.



ILB
gebruikt

Ja

Nee

Weet ik

niet

Totaal

Dienstverlening en
bedrijffsvoering

n=37
51.4%
AR=-.4
n=28
38.9%
AR=-.1
n=7
9.7%
AR=.9
n=72

Leefomgeving
en veiligheid

n=23
62.2%
AR=1.2
n=13
35.1%
AR=.-6
n=1
2.7%
AR=-1.2
n=37

Beleid en
regie

n=19
61.3%
AR=1
n=8
25.8%
AR=-1.7
n=4
12.9%
AR=1.3
n=31

Ruimtelijke
ontwikkeling
en
grondzaken
n=6
26.1%
AR=-2.8*
n=14
60.9%
AR=2.3*
n=3
13%
AR=1.1
n=23

Werk-participatie
en inkomen

n=22
57.9%
AR=.6
n=16
42.1%
AR=.4
n=0
0%
AR=-1.9
N=38

Tabel 5.9. Aantal medewerkers per cluster die hebben aangegeven het ILB te gebruikt hebben.

Wanneer een significant verschil is gevonden zal dit aangegeven worden met een *. AR betekent de

‘Adjusted Residual’.



6. Conclusies en discussie

In het huidige onderzoek is het effect van de drie verschillende interventies op het ILB
gebruik onderzocht bij de medewerkers van de gemeente Ede. De interventies
verschilden van elkaar op basis van de strategieén die inertia of scepticisme zouden
verminderen. Het effect van de verschillende interventies werd gemeten aan de
hand van twee vitkomstvariabelen:
1. hetaangeven dat men interesse heeft om het ILB te gebruiken en de
behoefte heeft aan een gesprek hierover met een P&O account adviseur
2. het achterlaten van een e-mailadres nadat men heeft aangegeven dat ze
de behoefte hebben aan een gesprek over het ILB gebruik met een P&O
accountadviseur.
Daarnaast is er ook gekeken naar het effect van de interventies op de intentie om
het ILB te gebruiken en de attitude tegenover het ILB. Tevens is er gekeken naar het
effect van cluster hierbij. In dit hoofdstuk zullen de resultaten en de limitaties van het

onderzoek besproken en geinterpreteerd worden.

6.1 Verklaring van de resultaten

6.1.1 Interesse in het ILB en behoefte aan een gesprek

Medewerkers die in de drie verschillende interventie condities zaten bleken vaker de
opfie te kiezen dat ze interesse hadden om het ILB te gebruiken én de behoefte
hadden om een gesprek hierover te hebben met een P&O accountadviseur
vergeleken met de controleconditie. Echter was er hierin geen verschil gevonden
tussen de drie interventie condities. Het maakte hierbij niet uit of de interventie inertia
strategieén, scepticisme strategieén of allebei deze strategieén bevatte. Hoe komt
het dat de verschillende condities toch even effectief blijken te zijne Het
sleutelbegrip hierbij is kennis. In elke conditie werd er uitgelegd wat het ILB was en
wat de voorwaarden waren hiervan. Dit suggereert dat het geven van kennis al
effectief genoeg is. Zoals besproken in de wetenschappelijke context zorgt kennis

ervoor dat attitudes sterker worden (Rhodes et al., 1995) en sterkere aftitudes
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voorspellen gedrag beter (Maio & Haddock, 2009).Het geven van kennis over het ILB
kan er voor zorgen dat de attitude tegenover het ILB sterker wordt, waardoor men

wellicht eerder het ILB gaat gebruiken.

Hoewel het klopt dat er geen verschil was tussen de drie condities bij het kiezen van
de optie dat men interesse heeft in het ILB en de behoefte heeft aan een gesprek,
was er wel een verschil gevonden tussen deze condities bij de optie waarbij men
alleen interesse had om het ILB te gebruiken. In de conditie die geen inertia
strategieén, maar scepticisme strategieén bevatte, kozen meer medewerkers deze
optie. Dit indiceert dat scepticisme verminderen beter werkt dan het verminderen

van inertia.

6.1.2 Achterlaten van e-mailadres

Na het aangeven dat men interesse had om het ILB te gebruiken en de behoefte
had aan een gesprek, kon men hun e-mailadres achterlaten zodat een P&O
accountadviseur contact kan opnemen om een afspraak in te plannen. Er was
geen verschil gevonden tussen de interventie condities en de controleconditie op
deze uvitkomstvariabele. Dit komt omdat er in fotaal weinig medewerkers hun e-
mailadres hebben achtergelaten (20%), ondanks dat ze wel een afspraak wilden
maken met een P&O account adviseur. Wat kan de verklaring hiervoor zijn? Het
achterlaten van een e-mailadres kan er wellicht voor zorgen dat de anonimiteit die
men in eerste instantie ervaarde tijdens het onderzoek verdwijnt, waardoor men

minder bereid is om dit in te vullen (Brehm & Brehm, 2013).

6.1.3 Intentie

De verschillende interventies bleken geen effect te hebben op de intentie om het ILB
dit jaar te gebruiken. Er waren geen verschillen gevonden in intentie tussen de
interventie condities en de controle conditie. De intentie om het ILB dit jaar te
gebruiken was tevens vrij hoog (68%). Een verklaring hiervoor kan de formulering van
de vraag zijn. Wanneer men iets vraagt wat verder in de toekomst is gepland, denkt
men hier abstracter over en wordt de focus op de concretere aspecten minder,
waardoor men eerder ja zegt op de vraag (Bar-Anan, Liberman & Trope, 2006; Trope
& Liberman, 2010; Trope & Liberman, 2011). In het geval van de vraag of iemand van

plan is om dit jaar het ILB te gebruiken, denken medewerkers wellicht minder over de



concrete aspecten van het doen van het opleidingsactiviteit (e.g. de haalbaarheid
in fijd of de momenteel ervaren werkdruk) en meer over de abstracte aspecten
hiervan (e.g. taken beter kunnen doen of taakgevarieerder kunnen werken).
Hierdoor zullen medewerkers wellicht eerder de optie ja kiezen wanneer men deze

vraag stelt.

6.1.4 Attitude

Er is geen verschil gevonden in de attitude ten opzichte van het ILB tussen de
inferventie condities en de controle conditie. Men kan concluderen dat de
interventie geen effect heeft gehad op de atfitudes van de medewerkers, echter
kan deze conclusie wat kort door de bocht zijn. Dit komt niet overeen met de
andere bevindingen. Kennis geven over het ILB blijkt effectief genoeg te zijn om de
interesse en de behoefte te beinvioeden. Dit kan alleen gebeuren omdat kennis
attitude beinvloedt (Katz, 1960). Tevens lijkt het alleen verlagen van scepticisme in
de interventie ervoor te zorgen dat de interesse om het ILB te gebruiken hoger
wordt. Een verhoging in interesse kan wellicht een indicatie voor een positievere
afttitude zijn. Hoe kan het dat er geen effect is gevonden op attitude? Dit komt
omdat er haken en ogen zaten aan de meting van de attitude. Dit zal verder

besproken worden bij de limitaties van het onderzoek.

6.1.5 Cluster

Uit de resultaten is gebleken dat medewerkers van het cluster Ruimtelijke
ontwikkeling en grondzaken het minst aangeven dat ze de intentie hebben om het
ILB te gebruiken en ook het vaakst aangeven dat ze niet het ILB hebben gebruikt.
Een verklaring hiervoor kan zijn is dat dit cluster de meeste werkdruk ervaart en het
meest gericht is op het behalen van resultaten (van Lee, 2015). Dit kan ervoor zorgen
dat de scepticisme tegenover het doen van een opleidingsactiviteit wellicht vele
malen hoger is onder de medewerkers van dit cluster vergeleken met de
medewerkers van andere clusters. Dit kan bijJdragen aan een minder positieve
attitude ten opzichte van het ILB, waardoor de intentie en uiteindelijk het ILB gebruik
lager is. Uit de resultaten is er namelijk ook gebleken dat dit cluster een van de
laagste scores heeft op de afttitude tegenover het ILB, echter was dit verschil niet
significant. Er is wel gebleken dat de attitude bij het cluster Leefomgeving en

veiligheid minder positief was vergeleken met Dienstverlening en bedrijfsvoering,



Werk-participatie en inkomen en Beleid en regie, echter zoals er eerder besproken is
in dit hoofdstuk waren er haken en ogen aan de meting van de attitude. Dit zal

hieronder besproken worden.

6.2 Limitaties van het onderzoek
6.2.1 Attitude

Hoewel uit de factoranalyse is gekomen dat de attitude items één construct
vormen, is de betrouwbaarheid van deze items vrij laag (a =.63). Zoals besproken in
het vorige hoofdstuk is de cut-off point voor de betrouwbaarheid een Crohnbach’s
alfa van .70 (Kline, 1999). De attitude items voldoen hier niet aan de norm. Doordat
de items niet betrouwbaar zijn is het lastig om de attitude goed te meten. De vraag
is dan ook wel of men harde conclusies kan trekken over dat de interventie geen

effect heeft gehad op de attitude.

6.2.2 Foute meting

De meting is in eerste instantie verkeerd gegaan, omdat er geen optie was waarbij
men kon aangeven dat ze interesse hadden in het ILB en géén behoefte hadden
aan een gesprek. Deze optie is zo snel mogelijk aan de vragenlijst toegevoegd,
echter hadden er toen al veel medewerkers deelgenomen aan het onderzoek,
waardoor 44% van de ingevulde vragenlijsten niet meegenomen konden worden
voor hoofdanalyses. Hierdoor waren er uviteindelijk maar 54 mensen voor de analyses
bij deze vitkomstvariabelen. Dit is aan de weinige kant aangezien dit verdeeld was
over vier condities, waardoor er soms maar negen medewerkers zaten in één
conditie. Echter is de steekproefgrootte wellicht geen probleem wanneer de effect
size groter is, aangezien dit onafhankelijk is van de steekproefgrootte (Sullivan &
Feinn, 2012). De effect size van de interventie condities op het aangeven van de
interesse en behoefte was eerder richting sterk dan matig (Cramer’s V = 41) (Cohen,
1988). Men kan stellen dat de steekproefgrootte hierbij wellicht geen probleem kan

zijn.

De steekproefgrootte kan wel problematisch zijn wanneer men naar het effect van
cluster kijkt op het aangeven van de interesse en behoefte. Er waren bijvoorbeeld
maar twee medewerkers van het cluster Ruimtelijke ontwikkeling en organisatie die

viteindelijk zijn meegenomen in de analyses hierop. Hoewel het effect van cluster
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hierbij niet significant was, was dit effect wel marginaal significant en de effect size
medium (Cramer’s V = .36). Een kleine steekproef kan er dan voor zorgen dat er

geen effect kan worden gevonden terwijl deze er wel is (Sullivan et al., 2012).

6.2.3 Inertia

Uit het onderzoek is er gebleken dat inertia waarschijnlijk een minder grote rol speelt
dan scepticisme, echter kan men zich afvragen of de inertia strategieén optimaal
zijn tfoegepast. De implementatie intentie die is gebruikt is niet geformuleerd door de
medewerkers zelf voor praktische overwegingen, maar geformuleerd door de
onderzoeker zelf. Onderzoek laat echter zien dat het effect van implementatie
intenties groter is wanneer men dit zelf formuleert (Prestwich et al., 2015). Daarnaast
is er maar één implementatie intentie gebruikt in dit onderzoek, hoewel er onderzoek
is die laat zien dat één implementatie intentie al voldoende kan zijn is er geen
consensus over het effect van het aantal implementatie intenties. Er zijn
onderzoeken die laten zien dat het formuleren van meerdere implementatie
intenties beter werkt (Wiedemann, Lippke, & Schwarzer, 2012). Verschil in kwaliteit
van de inertia conditie en de scepticisme conditie kan wellicht bijdragen aan het

gevonden verschil.

6.2.4 E-mailadres

Zoals eerder besproken in dit hoofdstuk kan de verminderde anonimiteit die men
ervaart ervoor zorgen dat men hun e-mailadres minder snel achterlaat. De vraag is
dan of dit wel een juiste gedragsmaat was om de effectiviteit van de interventie te

festen.

6.3 Conclusies

Het doel van dit onderzoek was om een manier te vinden om het ILB gebruik te
stimuleren onder de medewerkers van de gemeente Ede. Uit het onderzoek kunnen
de volgende conclusies getrokken worden
e Het geven van kennis over het ILB is het meest werkzame onderdeel van de
inferventie.

e Het verlagen van scepticisme verhoogt de interesse in het ILB gebruik
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Wanneer men vraagt naar de intentie over het ILB gebruik in de toekomst
zegt een ruime meerderheid deze intentie te hebben onafhankelijk van de
inferventie.

De intentie en het ILB gebruik is bij het cluster van Ruimtelijke ontwikkeling en
grondzaken het laagst. Dit cluster ervaart eveneens de hoogste werkdruk en is

het meest gericht op het behalen van resultaten.



6. Aanbevelingen

Op basis van de onderzoeken die gedaan zijn naar het ILB gebruik van de
medewerkers van de gemeente Ede en de resultaten hiervan, zullen er 6
aanbevelingen gedaan worden aan de gemeente Ede voor eventuele toekomstige
implementaties van een interventie voor het stimuleren van het ILB gebruik en de

persoonlijke ontwikkeling van de medewerkers.

1. Een gebrek aan kennis over wat het ILB inhoudt, draagt bij aan het niet
gebruiken van het ILB. Medewerkers voldoende informeren hierover is
belangrijk om het ILB gebruik te verhogen.

2. Naast het verhogen van de kennis over het ILB kan het verlagen van de
scepticisme over het doen van een opleidingsactiviteit, de interesse om het
ILB te gebruiken verhogen. De ervaren werkdruk kan bijdragen aan de
scepticisme, doordat medewerkers wellicht denken dat het doen van een
opleidingsactiviteit ervoor zorgt dat ze niet toekomen aan hun werktaken. Dit
gevoel kan men verlagen door medewerkers de garantie te geven dat hun
werk hier niet onder gaat lijden.

3. Het bovenstaande kan men combineren met het reframen van hun
werktaken door te benadrukken dat men juist hun werktaken doet door te
werken aan hun persoonlijke ontwikkeling. Dit kan bijvoorbeeld gedaan
worden door minder nadruk te leggen op het behalen van resultaten bij de
waarderingscyclus gesprekken en meer nadruk te leggen op de persoonlijk
ontwikkeling van de medewerkers. Aangezien uit het vooronderzoek naar
voren is gekomen dat medewerkers rapporteren dat er gemiddeld 26% van
de tijd tijdens deze gesprekken wordt besteed aan hun persoonlike
ontwikkeling.

4. Een grotere nadruk leggen op de persoonlijke ontwikkeling van de
medewerkers tijdens de waarderingscyclus gesprekken kan bereikt worden
door de rol van de manager te vergroten in de persoonlijke ontwikkeling van

de medewerkers. Het vooronderzoek gaf namelijk ook een indicatie dat ILB

[ 1




gebruik samen kan hangen met de steun die medewerkers ervaren van hun
manager.

5. Verder lijkt het erop dat van alle clusters het cluster Ruimtelike ontwikkeling
en grondzaken wellicht de meeste aandacht vergt bij het verhogen van het
ILB gebruik en het doen van opleidingsactiviteiten, aangezien zij het slechts
score hierop. De ervaren werkdruk en het gericht zijn op het behalen van
resultaten kan een rol hierbij spelen.

6. Tot slotis er vervolgonderzoek nodig naar de effectiviteit van het verlagen
van inertia bij het doen van opleidingsactiviteiten, aangezien dit niet optimaal

is gemanipuleerd in dit onderzoek vanwege praktische overwegingen.
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Bijlage A: Vragenlijst vooronderzoek

Welkom,

Bedankt dat u de tijd neemt om deze vragenlijst in te vullen. Het beantwoorden van
deze vragenlijst zal ongeveer 5 tot 7 minuten duren. Alle resultaten zullen volledig
anoniem verwerkt worden en zullen alleen gebruikt worden voor mijn eigen
onderzoeksvoortgang.

Door onderaan op ‘verder’ te klikken geeft u toestemming voor het gebruik van uw
(geanonimiseerde) data voor mijn onderzoeksdoeleinden. U kunt op ieder moment
stoppen met het onderzoek. In dat geval worden uw antwoorden niet opgeslagen.
U kunt eventueel antwoorden op eerdere vragen aanpassen door onderaan op
‘vorige' te klikken.

Alvast hartelijk dank voor u deelname!
Vriendelike groet,

Assia Ali

Heeft u van het individueel loopbaanbudget (ILB) gehoord?

o Ja
o Nee

Waar of van wie heeft u de term individueel loopbaanbudget gehoord?

Hoe lang weet u van het bestaan van het individueel loopbaanbudget afe

Minder dan drie maanden

Tussen de drie en zes maanden
Tussen de zes en negen maanden
Meer dan één jaar

O O O O
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Hieronder volgen een aantal stellingen over het individueel loopbaanbudget (ILB).
Geef alstublieft aan in hoeverre u het eens bent met elk van deze stellingen. Hierbij
kunt u een antwoord kiezen door te klikken op het bolletie dat onder het antwoord
staat dat het meest bij u van toepassing is.

Helemaal Mee Noch Mee helemaal
mee oneens mee eens mee eens
oneens eens/mee
oneens

lk weet wat het ILB inhoudt.

Ik heb mij verdiept in de
voorwaarden van het ILB.

Ik weet tot wanneer ik beroep
kan doen op het ILB.

Ik denk dat het moeilijk is om
een aanvraag te doen voor
het ILB.

Ik weet waar ik het ILB aan
kan uvitgeven.

Ik weet hoeveel het ILB
bedraagt.

Het ILB is onvoldoende
vitgelegd aan mij.

Ik vind het goed dat het ILB
bestaat.

Ik zie het belang van het ILB
niet.

Ik vind het belangrijk dat men
het ILB gebruikt.

Ik vind de lengte tot wanneer
men het ILB kan gebruiken te
weinig.

Ik vind de hoogte van het
bedrag van het ILB
voldoende.

Ik denk dat mijn collega’s al
gebruik hebben gemaakt van
het ILB.

Ik denk dat collega’s het
goed vinden dat het ILB
bestaat.

Ik denk dat makkelijk is om
informatie te vinden over het
ILB.

Hoeveel procent van de tijd wordt er ongeveer gemiddeld besteed aan uw
persoonlijke ontwikkeling tijdens de waarderingscyclus gesprekkene Geef dit aan
door het balkje naar het gewenste percentage te slepen.

0% 100%
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Hieronder volgen een aantal stellingen over uw persoonlijke ontwikkeling met
betrekking tot uw werk. Geef alstublieft aan in hoeverre u het eens bent met elk van
deze stellingen. Hierbij kunt u een antwoord kiezen door te klikken op het bolletje dat
onder het antwoord staat dat het meest bij u van foepassing is.

Helemaal Mee Noch Mee helemaal
mee oneens mee eens | mee eens
oneens eens/mee

oneens

Ik word gestimuleerd om mijzelf
persoonlijk te ontwikkelen door
mijn manager.

Ik word gestimuleerd om een
cursus of opleiding te volgen
door mijn manager.

Mijn manager geeft mijj
concrete handvaten om mij te
helpen in mijn persoonlike
ontwikkeling.

Ik ben tevreden met hoeveel
tijd er wordt besteed aan mijn
persoonlijke ontwikkeling tijldens
de
waarderingscyclusgesprekken.
Ik ben tevreden met hoeveel
tijd ik besteed aan mijn
persoonlijke ontwikkeling

Ik vind het belangrijk om mijzelf
te ontwikkelen op het gebied
van mijn werk.

ik heb de behoefte om mijzelf
te ontwikkelen op het gebied
van mijn werk.

Er wordt te veel fijd besteed
aan mijn persoonlijke
ontwikkeling fijdens de
waarderingscyclus gesprekken.

Heeft u in het kader van uw persoonlijke ontwikkeling met befrekking tot uw werk in
de afgelopen twee jaar een opleiding, cursus of een andere opleidingsactiviteit
(zoals een seminar, congres, lezing etfc.) gedaan

o Ja
o Nee

Wat waren uw redenen om een opleiding, cursus of een andere opleidingsactiviteit
te doen?




Wat waren uw redenen om geen opleiding, cursus of een andere opleidingsactiviteit
te doen?

Bent u van plan om dit jaar een opleiding, cursus of een andere opleidingsactiviteit
(zoals een seminar, congres, lezing etc.) te doen?

o Ja
o Nee

Heeft u gebruik gemaakt van het individueel loopbaanbudgete

o Ja
o Nee
o Weet ik niet

Wat waren uw redenen om gebruik te maken van het individueel loopbaanbudget?

Wat waren uw redenen om geen gebruik te maken van het individueel
loopbaanbudget?

Bent u van plan om binnen de komende drie maanden gebruik te maken van het
individueel loopbaanbudgete

o Ja
o Nee

Heeft u het individueel loopbaanbudget al volledig benut?

o Ja
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o Nee
o Weet ik niet

Wat waren uw reden om het individueel loopbaanbudget niet volledig te benutten?

Bent u van plan om binnen de komende drie maanden het resterende bedrag van
het individueel loopbaanbudget te benutten?g

o Ja
o Nee

Wat is uw geslachte

o Man
o Vrouw
o Anders

Wat is uw leeftijde

In welk salarisschaal zit ue

Bij welke afdeling van de gemeente Ede bent u werkzaam#e

Hoeveel verschillende functies heeft u gehad bij de gemeente Ede?

Bedankt voor het invullen van de vragenlijst. Mocht u nog vragen of opmerkingen
hebben over de vragenlijst of de rest van het onderzoek ben ik voor u bereikbaar op
het volgende e-mailadres: assia.ali@ede.nl

Klik op het knopje 'Volgende' om de vragenilijst te voltooien.



Bijlage B: Script video inferventie

Conditie 1

Persoonlijke ontwikkeling is een van de belangrijke speerpunten van de gemeente
ede. Neuropsychologisch onderzoek laat zien dat wanneer men oefent en nieuwe
dingen leert, onderdelen van de hersenen veranderen en groeien, de brein werkt in
weze net zoals een spier en functioneert beter als je deze traint. Men kan op iedere
leeftijd nieuwe vaardigheden leren en de gemeente Ede vindt het belangrijk dat
haar medewerkers dit blijven doen. Daarom heeft de gemeente een individueel
loopbaanbudget opgesteld voor iedere medewerker, ook wel het ILB genoemd.
Met dit budget kunnen alle medewerkers loopbaan gerelateerde activiteiten volgen
zoals een opleiding, fraining, scholing, loopbaanadvies, coaching en ontwikkeling.
Zo kan de inzetbaarheid van de medewerkers binnen en potentieel buiten de

gemeente vergroot worden.

Het budget is in 2015 opgesteld en is 3 jaar geldig. Het budget bedraagt 3000 euro
voor elke medewerker. Er kan gekozen worden om deze 3000 euro op te sparen en
1 keer uit te geven aan een grotere loopbaan gerelateerde activiteit zoals een
studie. Maar je kan er ook voor kiezen om dit uit te geven aan meerdere kleinere
activiteiten zoals het bijwonen van een congres, symposium of een eendaagse of

meerdaagse cursus.

Het is mogelijk om naast het budget voor een loopbaan gerelateerde activiteit ook
extra betaald studieverlof te krijgen mocht je tijdens of buiten de vastgestelde

werktijden een opleidingsactiviteit willen volgen, tijd is dus geen probleem.
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Als je gebruik wil maken van het budget kun je dit doen tot en met 31 december dit
jaar, daarna vervalt het budget en kan je er geen gebruik meer van maken. De
gemeente Ede moedigt haar werknemers aan om dit budget nog voor deze tijd te
gebruiken om zo de kans om jezelf kosteloos persoonlijk te ontwikkelen niet te missen.
Dit is wat de gemeentesecretaris jeroen van delden zei over het budget en de kans

om jezelf te ontwikkelen:

“lk merk vaak bij medewerkers dat ze wat weigerachtig zijn of wat terughoudend zijn
in het volgen van opleidingen, omdat we allemaal zo ontzettend druk zijn en onze
agenda helemaal vol staat met heel veel taken, en dan moeten we ook nog
opgeleiden worden. Maar als je geen opleidingen volgt dan ga je op een gegeven
moment een achterstand ervaren in je opleiding, ervaringen en kennis. Dus volg
gewoon een opleiding, dit maakt gewoon een onderdeel van je werk uit en is net zo
goed als hard werken, dus doe het nou gewoon want dat moedig ik aan. Maak
gebruik van je individueel opleidingsbudget en zorg ervoor dat je aan het eind van
het jaar niet alleen veel werk hebt verricht, maar ook dat je goed opgeleid bent

zodat je het jaar daarop gewoon door kunt met werken.”

Conditie 2

Persoonlijke ontwikkeling is een van de belangrijke speerpunten van de gemeente
ede. Daarom heeft de gemeente een individueel loopbaanbudget opgesteld voor
iedere medewerker, ook wel het ILB genoemd. Met dit budget kunnen alle
medewerkers loopbaan gerelateerde activiteiten volgen zoals een opleiding,
training, scholing, loopbaanadvies, coaching en ontwikkeling. Zo kan de
inzetbaarheid van de medewerkers binnen en potentieel buiten de gemeente

vergroot worden.

Het budgetisin 2015 opgesteld en is 3 jaar geldig. Het budget bedraagt 3000 euro
voor elke medewerker. Er kan gekozen worden om deze 3000 euro op te sparen en
1 keer uit te geven aan een grotere loopbaan gerelateerde activiteit zoals een
studie. Maar je kan er ook voor kiezen om dit uit te geven aan meerdere kleinere
activiteiten zoals het bijwonen van een congres, symposium of een eendaagse of

meerdaagse Cursus.



Het is mogeliik om naast het budget voor een loopbaan gerelateerde activiteit ook
extra betaald studieverlof te krijgen mocht je tijdens of buiten de vastgestelde

werktijden een opleidingsactiviteit willen volgen, tijd is dus geen probleem.

Als je gebruik wil maken van het budget kun je dit doen tot en met 31 december dit
jaar, daarna vervalt het budget en kan je er geen gebruik meer van maken. De
gemeente Ede moedigt haar werknemers aan om dit budget nog voor deze tijd te
gebruiken om zo de kans om jezelf kosteloos persoonlijk te ontwikkelen niet te missen.
Dit is wat de gemeentesecretaris jeroen van delden zei over het budget en de kans

om jezelf te ontwikkelen:

“Ik merk vaak bij medewerkers dat ze wat weigerachtig zijn of wat terughoudend zijn
in het volgen van opleidingen, omdat we allemaal zo ontzettend druk zijn en onze
agenda helemaal vol staat met heel veel taken, en dan moeten we ook nog
opgeleiden worden. Maar als je geen opleidingen volgt dan ga je op een gegeven
moment een achterstand ervaren in je opleiding, ervaringen en kennis. Dus volg
gewoon een opleiding, dit maakt gewoon een onderdeel van je werk uit en is net zo
goed als hard werken, dus doe het nou gewoon want dat moedig ik aan. Maak
gebruik van je individueel opleidingsbudget en zorg ervoor dat je aan het eind van
het jaar niet alleen veel werk hebt verricht, maar ook dat je goed opgeleid bent

zodat je het jaar daarop gewoon door kunt met werken.”

Conditie 3

Persoonlijke ontwikkeling is een van de belangrijke speerpunten van de gemeente
ede. Neuropsychologisch onderzoek laat zien dat wanneer men oefent en nieuwe
dingen leert, onderdelen van de hersenen veranderen en groeien, de brein werkt in
weze net zoals een spier en functioneert beter als je deze traint. Men kan op iedere
leeftijd nieuwe vaardigheden leren en de gemeente Ede vindt het belangrijk dat
haar medewerkers dit blijven doen. Daarom heeft de gemeente een individueel

loopbaanbudget opgesteld voor iedere



Het budget is in 2015 opgesteld enis 3 jaar geldig. Het budget bedraagt 3000 euro
voor elke medewerker. Er kan gekozen worden om deze 3000 euro op te sparen en
1 keer uit te geven aan een grotere loopbaan gerelateerde activiteit zoals een
studie. Maar je kan er ook voor kiezen om dit uit te geven aan meerdere kleinere
activiteiten zoals het bijwonen van een congres, symposium of een eendaagse of

meerdaagse cursus.

De gemeente Ede moedigt haar werknemers aan om dit budget te gebruiken om zo

jezelf persoonlijk te ontwikkelen.



Bijlage C: Vragenlijst inferventie

Welkom,

Bedankt dat u de tijd neemt om deze vragenlijst in te vullen. Het beantwoorden van
deze vragenlijst zal ongeveer 5 tot 7 minuten duren. De onderzoeksresultaten die ik
rapporteer zullen volstrekt anoniem zijn. Informatie over wie u bent, gebruik ik alleen
maar voor mijn eigen onderzoeksvoortgang en wordt niet doorgespeeld aan
anderen. Dit betekent dat behalve mij niemand anders binnen de gemeente Ede

een relatie kan leggen tussen de antwoorden en herkenbare personen.

Door onderaan op ‘verder’ te klikken geeft u toestemming voor het gebruik van uw
(geanonimiseerde) data voor mijn onderzoeksdoeleinden. U kunt op ieder moment
stoppen met het onderzoek. In dat geval worden uw antwoorden niet opgeslagen.
U kunt eventueel antwoorden op eerdere vragen aanpassen door onderaan op

‘vorige' te klikken.
Alvast hartelijk dank voor u deelnamel!
Vriendelike groet,

Assia Ali

Dit onderdeel gaat over uw eigen persoonlijke ontwikkeling. Lees hierbij de volgende

vraag en verzin hierbij twee argumenten:2

Waarom is het volgens u goed om een opleiding, cursus of een andere

opleidingsactiviteit (zoals een seminar, congres, lezing etc.) te doen?

2 Alleen conditie 1 en 3.
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Hieronder volgen een aantal stellingen over het individueel loopbaanbudget (ILB).
Geef alstublieft aan in hoeverre u het eens bent met elk van deze stellingen. Hierbij
kunt u een antwoord kiezen door te klikken op het bolletie dat onder het antwoord
staat dat het meest bij u van toepassing is.

Helemaal Mee Noch Mee helemaal
mee oneens mee eens mee eens
oneens eens/mee
oneens

Ik vind het goed dat het ILB
bestaat.
Ik zie het belang van het ILB
niet.

Ik vind het belangrijk dat men
het ILB gebruikt.

Ik vind de lengte tot wanneer
men het ILB kan gebruiken te
weinig.

Ik vind de hoogte van het
bedrag van het ILB
voldoende.

Ik vind het belangrijk om
mijzelf te ontwikkelen op het
gebied van mijn werk.

Ik heb de behoefte om mijzelf
te ontwikkelen op het gebied
van mijn werk.

Ik heb de behoefte om mijzelf
te ontwikkelen op het gebied
van mijn werk.

Heeft u alvorens het invullen van deze vragenlijst gehoord van het individueel
loopbaanbudgetes?

o Ja
o Nee

Heeft u gebruik gemaakt van het individueel loopbaanbudget?e

o Ja
o Nee
o Weet ik niet

3 Alleen in de interventiecondities



Heeft uin het kader van uw persoonlijke ontwikkeling met betrekking tot uw werk in
de afgelopen twee jaar een opleiding, cursus of een andere opleidingsactiviteit
(zoals een seminar, congres, lezing etc.) gedaan

o Ja
o Nee?

Heeft u het individueel loopbaanbudget al volledig benute

o Ja
o Nee
o Weet ik niet

Bent u van plan om dit jaar gebruik te maken van het individueel loopbaanbudget?

o Ja
o Nee

Bent u van plan om dit jaar het resterende bedrag van het individueel
loopbaanbudget te benutteng

o Ja
o Nee

Bent u van plan om dit jaar een opleiding, cursus of een andere opleidingsactiviteit
(zoals een seminar, congres, lezing etc.) te doen@’

o Ja
o Nee

4 Alleen in controle conditie, wanneer men niet van het ILB heeft gehoord.
5 Alleen in controle conditie, wanneer men niet van het ILB heeft gehoord.



Als u interesse heeft om gebruik te maken van het individueel loopbaanbudget dan
kunt u dit nu meteen aangeven. U kan dan een afspraak maken met een P&O
account adviseur om te kijken wat precies de mogeliikheden zijn.¢

o Ja, ik heb interesse om gebruik te maken van het individueel
loopbaanbudget en heb behoefte aan een afspraak met een P&O account
adviseur.

o Ja, ik heb interesse om gebruik te maken van het individueel
loopbaanbudget en heb geen behoefte aan een afspraak met een P&O
account adviseur.

o Nee, ik heb geen interesse om gebruik te maken van het individueel
loopbaanbudget en heb geen behoefte aan een afspraak met een P&O
account adviseur

Heeft u interesse in om gebruik te maken van het individueel loopbaanbudgete Dan
kunt u dit hier aangeven. U kan dan een afspraak maken met een P&O account
adviseur om te kijken wat precies de mogelijikheden zijn.”

o Ja, ik heb interesse om gebruik te maken van het individueel
loopbaanbudget en heb behoefte aan een afspraak met een P&O account
adviseur.

o Ja, ik heb interesse om gebruik te maken van het individueel
loopbaanbudget en heb geen behoefte aan een afspraak met een P&O
account adviseur.

o Nee, ik heb geen interesse om gebruik te maken van het individueel
loopbaanbudget en heb geen behoefte aan een afspraak met een P&O
account adviseur

U geeft aan interesse te hebben om het individueel loopbaanbudget te gebruiken
en dat u behoefte heeft aan een afspraak met een P&O account adviseur. U kan
hieronder uw e-mail achterlaten zodat een P&O account adviseur u kan
contacteren om een afspraak in te plannen.

Wat is uw geslachte

o Man
o Vrouw
o Anders

Wat is uw leeftijde

6 Alleen conditie 1 en 3
7 Alleen conditie 2 en 4



In welk salarisschaal zit u?

Heeft u begin mei dit jaar nog meegedaan aan een onderzoek over het individueel
loopbaanbudget/persoonlijke ontwikkelinge

o Ja
o Nee
o Weet ik niet

Bij welk cluster van de gemeente Ede bent u werkzaam?

Dienstverlening en bedrijfsvoering
Leef-omgeving en veiligheid

Beleid en regie

Ruimtelijke ontwikkeling en grondzaken
Werk, participatie en inkomen

O O O O O
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Bijlage D: Indeling condities interventie

Conditie

Afdeling

Applicaties, Services

Cluster

Beheer, Infrastructuur en

Dienstverlening en

Bedrijfsvoering

Archief

Dienstverlening en

Bedrijffsvoering

Juridische zaken, Inkoop

en Subsidies

Dienstverlening en

Bedrijfsvoering

Geo-Informatie &

Ondersteuning

Leef-omgeving en
Veiligheid

Bestuur en Communicatie

Beleid en Regie

Ruimtelijke Projecten

Ruimtelijke Ontwikkeling

en Grondzaken

1 Inkomen Werk, Participatie en
Inkomen

1 Zorg Werk, Parficipatie en
Inkomen

2 Samenleving en Beleid Beleid en Regie

2 Bedrijffsadministratie Dienstverlening en
Bedrijfsvoering

2 Burgerzaken en Dienstverlening en
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Receptiebalies

Financién en Control

Onderhoud

Grondzaken

Werk, Participatie en
Administratie,
Terugvordering en

Verhaal

Strategie en Regie

Huisvesting en Services

Concern Contfrol

Klantcontactcentrum

Ingenieursbureau

Ruimtelijke Ontwikkeling

Ontwikkeling en Kwaliteit

Belastingen

Bedrijfsvoering

Dienstverlening en

Bedrijfsvoering

Leef-omgeving en
Veiligheid

Ruimtelijke Ontwikkeling

en Grondzaken

Werk, Participatie en

Inkomen

Beleid en Regie

Dienstverlening en

Bedrijffsvoering

Dienstverlening en

Bedrijffsvoering

Dienstverlening en

Bedrijfsvoering

Leef-omgeving en
Veiligheid

Ruimtelijke Ontwikkeling

en Grondzaken

Werk, Participatie en

Inkomen

Dienstverlening en

Bedrijffsvoering



Informatie, Project en

Procesmanagement

Personeel en Organisatie

Advies en Interim

Management

Programmering

Beleid Infrastructuur en

Milieu

Sociaal Teams en Jeugd

Vastgoed

Toezicht

Werk

Dienstverlening en

Bedrijffsvoering

Dienstverlening en

Bedrijffsvoering

Beleid en Regie

Leef-omgeving en
Veiligheid

Leef-omgeving en
Veiligheid

Werk, Participatie en

Inkomen

Ruimtelijke Ontwikkeling

en Grondzaken

Leef-omgeving en
Veiligheid

Werk, Participatie en

Inkomen

Tabel D.1: Indeling van de condities onderverdeeld in cluster en afdeling.
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