Hoofdstuk 1: Principles, Practices and Problems

DOEL: zijn er verschillen tussen de generaties op de
werkvloer?

OPZET: meta-analyse

» Meting van 5 werk-relevante waarden bij 3
verschillende generaties (Boomers, GenX en GenY)
e Leisure: ontspanning
e Intrinsieke waarden
e Extrinsieke waarden
e Altruisme
e Sociale oriéntatie

UITKOMST: er zijn weldegelijk verschillen tussen de generaties:

Figure 1
Change in Standard Deviations (4) on Scales of Work Values Across Boomers,
GenX, and GenMe
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» Jongere generaties hechten meer belang aan ontspanning en extrinsieke waarden en minder belang aan altruistische,

sociale en intrinsieke waarden

Hoofdstuk 2: Techniques, Tools and Tactics

DOEL: wat is het effect van uitleg over loonsvermindering op
bedrijfsdiefstal?

OPZET: experimenteel onderzoek met manipulatie van uitleg als

onafhankelijke variabele en bedrijfsdiefstal als afhankelijke
variabele
» 3 condities:
e Loonsvermindering + goede uitleg over waarom
e Loonsvermindering + weinig uitleg over waarom
e Controle: geen loonsvermindering of uitleg
» Meting van bedrijfsdiefstal op 3 tijdstippen:
e T1:voor loonsvermindering
e T2:naloonsvermindering
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UITKOMST: bij loonsvermindering gaan werknemers meer stelen van het 5
bedrijf ter compensatie + meer verloop van de werknemers g S0
. . . . bl
» Een correcte uitleg voor de verloonsvermindering zorgt voor minder b4 &b
diefstal § ’
» Hoe we omgaan met personeel heeft een belangrijke uitslag op positief E 30
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Figure . Theoretical model of the height-career success relationship.




OPZET: meta-analyse van bestaande studies en een
directe meting van fysische lengte en inkomen

Table 1

Meta-Analysis of Relationship of Height to Success

» Correlaties bestuderen (dus geen ingreep) 80% CV 90% CI
Category k N r p SD, Lower Upper Lower Upper Q
RESULTAAT: R _'
Across all criteria
> Meta-analyse: Overall 45 7691 22 (26 )20 o1 51 20 32 25406
e Grotere mensen: )
. Gender of sample =
= Betere sociale status (r = 0.41) Male 29 4795 24 '/.29\' 20 03 54 27 37 161.24%
<1 _ Female 14 2262 a8 (21 a8 -02 44 10 31 61.43%+
= Vaker leidinggevend (r = 0.24) Mixed 5 644 25 26 -04 63 05 54 3086
= Betere prestaties (r = 0.18) Type of criterion
) ) ) ) Social esteem 12 1,770 36 41 16 20 62 31 S1 55.08%*
» Directe meting van fysische lengte en inkomen: Leader emergence 16 2352 .17 24 25 —07 56 12 37 9032+
. . Performance 14 2907 .16 .18 .14 00 37 10 27 58.23%+
e Controle voor leeftijd, gewicht en s S i
inte”igentie Subjective outcomes 29 4087 25 31 22 02 59 22 39 166.43**
Objective outcomes 16 3604 18 21 .16 01 41 13 29 T78.22%*
e Grotere mensen hebben een beter
inkomen (r = 0.30)
=  1m65 vs 1m83: 5000€/jaar meer of minder!
e Effectis iets minder uitgesproken voor vrouwen Table 4
e Effect is het meest uitgesproken in verkoop (sales) Relationship of Height to Earnings: Studies 1-4
Tal?le 5 . . Variable Study 1 Study 2 Study 3 Study 4
Height-Income Correlations by Occupation: Study 2
Gender -07 - 20%% 01 el B
Occupation r n Age 15® J3e* 7
Weight 10 —06** - 07 —.06**
Sales Alwx 117 Height 20%* 20%* A4+ .18%»
Managers 35+ 455 R 319e 35 38 20%¢
Blue collar 32%s 349 R’ 09%* 139 BELL 08**
Service workers 3% 265 N 261 4314 144 3,871
Professional-technical 30%* 453
Clerical 25%* 358
Crafts, forepersons 24%* 250
Other 33we 3,196
Overall 33%x 5,509
Hoofdstuk 3: Rekrutering en Selectie
DOEL: invloed van facebookfoto’s op de kans op uitnodiging voor een sollicitatiegesprek en jobaanbieding
OPZET: vooraf foto’s selecteren en scoren op aantrekkelijkheid
» Recruiters beoordelen de facebookfoto’s
RESULTAAT:
» Persoon met hoogste aantrekkelijkheid: 21% meer kans om geselecteerd te worden
> Een foto op facebook kan even belangrijk zijn al eens foto op je cv
» Recruiters laten zich beinvloeden door foto’s
DOEL: zeggen de scores obv facebook-analyses iets over
. . o e Variable M SD 1 2 3 4 5
toekomstig functioneren (predictieve validiteit)? i ’
Facebook ratings
. . . 1. Suitability 356 093 (93)
OPZET: faFebookprofleIen van IaatstejaarssFudenten verzamelen sigaes 314 066 I
» Recruiters beoordelen de facebookprofielen: 3. Conscientiousness 302 079 .59% 02+  (86)
e Hoe geschikt vinden ze de kandidaten? 4. Cogpitive 327 075
. s 5. Contextual 313 076 26%  80**  57%*  5i%  (78)
e KSAO: Knowledge, Skills, Abilities and Others i . o
> Eén jaar later beoordeelt de werkgever het gedrag van de I5. In-role performance ~ 6.65 048 —04  —08 .13 03 - 03
starter 16. Extra-role 626 088 —08 13 A8+ 03 07
. . performance
e Facebookratings correleren met de prestaties 17. Overall performance ~ 6.52 0.52 —.07 A2 A8%* 00 06
18. Turnover intentions 268 1.18 .00 05 03 09 .03
19. Turnover 004 020 -.01 .01 .00 118 07

RESULTAAT: praktisch geen significante correlaties

> Facebook heeft geen predictieve validiteit voor de
prestatie
=>» We beoordelen mensen obv van ons buikgevoel

=>» Problematisch voor organisaties: de verkeerde mensen worden aangeworven, nefast voor optimale werking van de

organisatie




=>» Problematisch voor medewerkers: zij die niet geselecteerd worden hebben een onrechtvaardigheidsgevoel, zij die
geselecteerd worden zijn mogelijks ontevreden met de job

Anticyclisch werven: komt goedkoper
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DOEL: invloed van soort rekruteringskanaal op hoeveel interesse in een job wordt getoond

OPZET: 1997 mensen contacteren ivm een vacature voor een job
» Cond1: vacature via mail
» Cond2: vacature via postkaart (strange medium)

RESULTAAT
» Condl: 1% reageert op de vacature
» Cond2: 5% reageert op de vacature
=> Hogere kwantiteit van respons (5x zoveel) en hogere kwaliteit (de respondenten waren hoger opgeleid) door het
creatieve medium te gebruiken

DOEL: treedt er impliciete Tabel 1 Logistische Regressie voor Afwifzing van cv's met een Marokkaans klinkende naam t.o.v. cv's met een
discriminatie op bij het screenen Nederlands klinkende naam (Studie 1)
van CV’s? B SE(B)  Wald Exp(B)  CI(95%) 12 (df) N
» Hebben Mohammed en Model 1 (H1, H3) 2313@3)** 360
Fatima minder kans om Functie &1 34 3.20 1.84 94-3 58
t d d |Etn|c|t9|t 2.00*" 58 12.02 7.38"" 2.38-22.82 |
aangeworven te worden aan Etnicitelt x Functe 1.09 70 2.47 A2 09-1.31
Henk en Fleur? Model 2 (H1, H2a) 22.03 (@) 204
Eunctie &7 38 315 1.95 93-406
|Eln|c|telt 1.09** &7 8.87 7.32"" 197-27.11 |
OPZET: zelfde sollicitatiebrieven Leslacht 28 A3 .36 1.30 2o-34
Etnicitelt x Geslacht 77 .88 78 46 08-2.58
sturen naar 1 vacature Model 3 (H1, H2b) 52141t 156
> Gelijkaardig op alle relevante Functie 35 a1 46 71 26-1.93
.. Etniciteit 95° 48 3.89 271" 101-6690 |
kenmerken (SES, leeftijd, SES 38 46 = 146 60-357
geslacht’ op|e|d|ng’ Etnicitelt x SES .10 98 01 91 .13-6.14
woonplaats, werkervaring) Etnicitelt verwljst naar de naam op het cv (Marokkaans of Nederdands klinkend)

» Enigste verschil tussen de CV’s was de

. Tasle |—Mean Calibacy RATES BY RaCiaL SounDinGsESS OF Naues
naam (Arabisch of autochtoon)

» Hoeveel telefoons/emails krijg je Percent callback Percent callback for Pereent difference
. o . for White names Afmcan- American names Ratin { p=valug)
terug als antwoord op je sollicitatie? -
Sample:
All seni resumics 065 45 1.50 3.0
R . [2.435) [2,435] {10, D000
RESULTAAT: er is een negatief effect voor Chicago . P, - .
Arabische namen wanneer men even [1,352] [1,352] {0.0057)
. . . Boston 11.63 T.76 1.50 4.05
geschikt is voor een job [1,083] [1,083] (0.0023)
> Robuust effect: Females 9.89 663 149 31
’ [1.860) [1,886] {00003 )
e Beide geslachten werden even veel  Females in adminisirative jobs 10.46 6.55 1.60 391
. .. [1.358] [1,359] (D.D003)
gediscrimineerd, zelf wanneer Femsles in sules jobs 517 653 172 154
[502] [527] 0,3523)
geCOﬂtrOIeerd voor SES Males BET 5.E3 1.52 304
e Contact hebben met de [575] [549] (0.0513)

sollicitanten zelf blijkt het effect
niet te verminderen
» Drie rijen: wat in elk model wordt bekeken, is de impact van etniciteit (naam) op de kans om uitgenodigd te worden voor
een sollicitatiegesprek
e Model 1: etniciteit met controle voor functie
=  Functie op zich had geen effect




= Etniciteit hoofdeffect: er wordt evenveel gediscrimineerd in alle functies
= Geen interactie-effect tussen functie en etniciteit
=> Het doet er niet toe voor welke functie men solliciteert, autochtone namen worden altijd sneller/meer teruggebeld
dan allochtone namen
e Model 2: etniciteit met controle voor geslacht
= Geen interacties effect tussen geslacht en etniciteit, enkel een hoofdeffect van etniciteit
=> Het doet er niet toe welk geslacht een sollicitant is, mensen met een autochtone naam worden sneller/meer
teruggebeld dan mensen met een allochtone naam
e Model 3: etniciteit met controle voor SES
= Eris ook geen interactie-effect tussen SES en etniciteit
= Discriminatie treedt op onafhankelijk van SES
=> Hier zien we dat de callback steeds groter is voor mensen met ‘white names’ dan voor mensen met ‘African-American’
names
» 0ok blijkt contact te hebben met sollicitanten van andere etnische achtergrond dit effect niet te verminderen
=>» Discriminatie treedt op bij rekrutering en cv-screening

Hoofdstuk 4: Prestatiebeoordeling

DOEL: helpt reflectie om feedback te verwerken? " Vertical bars dencte 0.95 confidence intervals

Task 1
[ Task 2

OPZET: mensen moeten 2x een in-basket oefening uitvoeren -
» Manipulatie: aanbieden feedback (score en tekst per competentie) en {
reflecteren (correct en foutief voorbeeld geven per competentie)

Cond1: geen feedback over oefening + geen reflectie

Cond2: feedback over oefening + geen reflective

Cond3: feedback over oefening + reflective

Cond4: geen feedback over oefening + reflectie
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UITKOMST: .
» Cond1: mensen verbeteren niet No Feedback /e Rgﬂssé?a':mackmo Rsﬂecﬁo:sedbadmeﬂwiu?qo Feedback / Reflection
» Cond2: mensen verbeteren veel met enkel feedback
» Cond3: mensen verbeteren het meeste met feedback + reflectie
» Cond4: mensen verbeteren bijna niet met enkel reflectie

= Conclusie: feedback werkt wel, maar als je mensen erover laat reflecteren werkt het veel beter

Fig. 1. Effects of reflection and feedback on task performance (Study 1).

Hoofdstuk 5: Training en ontwikkeling

DOEL: wat zijn de verwachtingen van mensen over hun job in het aanstaande jaar? (belang van training voor het individu)
OPZET: ?

UITKOMST:

» De 4 belangrijkste factoren zijn:
e Doorgroeimogelijkheden
e Opleidingen: mogelijkheid om getraind te worden
e Leidinggevende waarbij men terecht kan met problemen, $°‘\L

die goede steun en feedback geeft &

e Uitdaging in het werk

» De verwachtingen over de job zijn gerelateerd aan verloop intenties
e Als mensen veel doorgroeimogelijkheden verwachten zijn ze minder geneigd van werk te veranderen
=>» Mensen hechten belang aan ontwikkeling van kennis en vaardigheden
=>» Mensen verlangen zelfontplooiing




DOEL: wat is het effect van personeelsbeleid en training op de 300000000

productiviteit en winst van een bedrijf; voor, tijdens en na de

&— Recession Onset

) o o e 250000000

economische crisis? (belang van training voor de organisatie)

200000000 +
OPZET: correlationeel

150000000
UITKOMST: 100000000 -
» Voor 2008: meest succesvolle organisaties zijn de organisaties die

investeren in training 50000000

. =#—High Training (SD +1)

=@~ Average Training

=dr=Low Traming (SD -1)

» Tijdens 2008: alle organisaties, ongeacht de hoeveelheid training,
dalen in productiviteit
> Na 2008: de organisaties die altijd veel geinvesteerd hebben in 250000000

training klimmen veel sneller uit de put

DOEL: wat is de rol van actieve participatie (actief oefenen) in het leerproces?

OPZET: participanten moeten een computerprogramma onder de knie krijgen

» Cond1: participanten krijgen een volledig voorgekauwd stappenplan over g
hoe men het programma moet hanteren E

» Cond2: participanten krijgen niets — leren adhv trial & error g

UITKOMST: participanten uit cond2 doen het veel beter dan participanten uit

cond1 omdat ze actief aan de slag moesten gaan met de leerstof (het
programma)

[/E:]
06
0.4
02

0.2
0.4
06
08

O Exploratory
B Procedural ned

Training

Adaptive
Transher

Analogical
Transdr

DOEL: wat is het effect van electronic
performance monitoring (EPM) op de

Table 5

Mean Indirect and Conditional Indirect Effects for APGO on Skill Antainment

prestatie?
Slope for evaluation

Indirect effect on skill attainment

OPZET: 3 groepen die een taak online Vanable apprehension ab LL 95% boot ClI UL 95% boot CI
moeten uitvoeren Full sample 19* - 15° -3 -2
. e Unmonitored condition 4 -03 —24 8
> Unmomtored_ Con_fjltle' men Asynchronous condition 38° -30° -.70 -.05
controleert niet tijdens het Difference with unmonitored 34 -27 -72 -0
uitvoeren van de taak Synchronous condition 20° -.16° - 47 -.01
. Difference with unmonitored A7 -.13 - 49 03
> Asynchrone conditie: men
controleert achteraf of de taak Note. Some cmor due to rounding. Significance of indirect effect contrasts determined by bootstrapped
. confidence intervals (see Edwards & Lambert, 2007). Bootstrap sample size = 5000. APGO = avoid
werd uitgevoerd performance goal orientation; LL = lower limit; UL = upper limit; boot C1 = bootstrap confidence interval.
» Synchrone conditie: men p<05 “p<.OL
controleert tijdens de taak zelf of ze wordt uitgevoerd
» Evaluation apprehension (evaluatieangst) en skill attainment (vaardigheden ontwikkelen) meten

UITKOMST: geen evaluatieangst in de unmonitored conditie, maar wel in de synchrone en asynchrone condities

» Meer skill attainment in unmonitored conditie!

Niveaus van Kirk Patrick om de effectiviteit van een
training uit te drukken

Cogritive & interpersonal skills or tasks

Leaming
Lecrure d discussion 2 78 207 0.17 4873 125 289
Bebavioral
Lecrure & discussion 3 128 0.54 0.00 100.00 054 054
Cogritive & psychomoror skills or tasks
Results
Lecture d discussion 2 ] 051 0.00 100.00 051 0.5
Job rotation, lecrure, &
audiovisual 2 112 032 0.00 100.00 032 0.32
Interpersonal skills or tasks
Leaming
Aundiovisusl 6 247 144 0.64 23.79 0.18 2.70
Lecture, audiovisual, &
taleconference 2 70 129 0.49 37.52 032 226
Lecture 7 162 0.89 0.51 44.00 -0.10 1.88
Lecture. audiovisual, &
discussion 5 198 0.71 0.67 19.92 -0.61 2.04




Eerste kolom: welk soort training heeft iemand
gevolgd?
> Reaction; wat vonden mensen zelf van de
training
e Subjectief
Learning: hebben mensen effectief iets
geleerd?
e Prekennistest = training 2>
postkennistest

» Behavioural: wordt de training ook echt

>

toegepast?
e Pregedragtest > training >
postgedragtest

> Results: heeft de training effect op de
prestatie van de organisatie/afdeling?
e Resultaten

Tweede kolom: hoeveel studies (k) zijn
uitgevoerd naar die specifieke trainingssituatie?

Derde kolom: totale steekproefgrootte

Vierde kolom: effect size (denk ik?)

s Vaniaoce

Ho. of Saniple- due to o585 C1
Training design and duta podoss weighted Comected  sampling
evaluaiion feahares (¥ N Md 5D EITGr L [¥]
Skill or tnsk characteristic by mining method: Cognitive skills or tasks
Faeaction
Celf-mstucton 2 [+ 001 1 &8, 10 047 134
C-A insmuction 3 245 3l .00 100.00 231 031
Learming
Audiovisual & sell-inserucrion 2 48 58 0.51 4B.50 Q55 257
Andiovisual & job aid 2 117 1.49 0.00 100,00 149 149
Lecnare & audioviousl 2 0 45 0.00 100.00 144 144
Lectore, audiowisual, &
dizcussion 5 142 135 1.04 14.82 0488 339
Lectare, selfinctruction, &
prograpumed insrucnon 2 e 1.15 0.00 100.00 115 1.15
Audiovisual 2 302 1.06 1.21 287 =132 343
Equipment simulators 10 192 087 000 100.00 037 087
Audiovisual & programmed
insmwction 3 4 072 008 07.22 057 0s8
Audievisual & C-A instraction 3 383 068 0.00 100.00 065 068
Programmed msmwction 15 2312 063 0.33 1841 —004 133
Lectare audiovisual
discussion, C-A insmuction
& self-inseraction 3 B35 .62 054 6.10 =048 1.71
Self-mstuction 4 182 0.53 033 40 53 —0.12 1.18
Lecnsre & didcuision 27 1,518 050 0.69 13.84 =085 185
Lectos 12 1,176 0435 0.51 14,18 —0.54 145
C-A Imsmucon 7 535 40 0.0 24.40 Q28 0351
C-A mstruction & welf-
insemsetion + 012 038 044 7.7 =051 128
C=A mstruction & progranumed
insmection + 4 034 0.00 100.00 034 034
Discussicn g 427 020 0.79 11,10 =135 1.75
Babavioral
Lectore 10 8,131 0.7 0.11 20.00 049 093
Lecnare & sudiovisnsl 3 240 Ouie 013 T0.88 037 009
Lectare & ditcussion & 321 043 0.08 £03.21 0.22 058
Disoussion 2 245 038 0,00 100.00 g 034
Lecture, audiowisual
dizcussicn, C-A insmuecticn
& self-inseraction 4 &40 032 0.00 100,00 032 032
Basuln:
Lecnare & ditcussion + 274 054 041 27.17 =026 134

DOEL: effect van onbewuste stereotypes van de trainer op het effect van

training

OPZET: trainers moeten trainees iets aanleren, maar ze zagen de trainees

niet, enkel een foto
» Cond1: trainees zien er normaal uit

» Cond2: traineefoto’s worden gemanipuleerd om er heel dik uit te zien

UITKOMST: trainers hadden negatieve verwachtingen over de trainees uit

conditie 2
>
trainees
>
als meer negatief
>

blijkt uit hun evaluatie van de trainer

e MAAR: dit heeft GEEN EFFECT op de prestatie na de training
=> lllustreert het belang van het opnemen van verschillende maten

Enkel vrouwelijke trainers evalueren obese trainees en de training

Trainees merken deze houding op in het gedrag van de trainer zoals

Vooral vrouwen hadden deze negatieve concepties over obese

Trainee evalution of Trainer

Trainer evaluations of trainee

o

(&)

H

obese

Trainee Weight

average

obese

Trainee Weight

average

Dfemale trainer
W male trainer

1 ffemale trainer

M Male trainer

|

Hoofdstuk 6: Motivatie

DOEL: relatie tussen satisfactie van de werknemer, engagement van de werknemer en business uitkomsten

OPZET: meta-analyse

» Hoeveel verschil is er op uitkomstvariabelen als een afdeling hoger of lager scoort op engagement? (laatste kolom)

UITKOMST: de verschillen tussen afdeling van één bedrijf kunnen groot zijn: 80 000 dollar tot 393 000 dollar verschil in winst

6




» Als je binnen een bedrijf afdelingen hebt die meer of minder Dependent variable and company W
gemotiveerd zijn, dan kan je dat aflezen uit de mate dat die Costamer satisfustioa-loyslly

afdelingen winst of verlies maken
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Zijn mensen eerst gemotiveerd en
daardoor productiever of is het
omgekeerd?

» We weten dat er een relatie is
tussen engagement en
productiviteit, we weten alleen niet
goed hoe die werkt

Dit model zegt dat een goede

organisatie van een bedrijf eerst komt

(high performance work practices): ze

investeren veel in hun mensen, leiden ze

goed op, selecteren de besten, betalen

ze goed, ...

> Dit leidt tot meer productiviteit:
bedrijven presteren beter en krijgen
meer winst

» Hierdoor kunnen ze hun
werknemers meer betalen, benefits
en betere reputatie

> Dit leidt tot algemene jobsatisfactie

Organizational

Citizenship
Behavior

High-Performance
Work Practices

Increased
Pay

Production
Efficiency

Organizational Financial
and
Market Performance

Improved
Benefits

Satisfaction
With Pay

Satisfaction
With Sccurity

Enhanced
Reputation

Y

Firm Attraction

A

Overall Job
Satisfaction

Figure 1. Proposed framework for mntegrating the literature on high-performance work practices with the

present results.

=> Een bedrijf dat beter presteert, zorgt ervoor dat mensen meer gemotiveerd zijn
Studie: het effect van motivatie op prestatie duurt langer dan het effect van prestatie op motivatie
» Impact van attitudes op prestatie vermindert na een jaar
> De impact van prestaties op attitude vermindert pas na 3 jaar
» Correlatie van 0.43 (zelfde correlatie van viagra met verbeterd seksueel functioneren)

DOEL: welke kenmerken van jobs zijn motiverend?

OPZET: mensen maken lego-figuurtjes

» Condl: de gemaakte figuurtjes worden mooi op tafel gezet zodat participanten goed kunnen zien wat ze gemaakt hebben

(betekenisvolle conditie)

» Cond2: elk figuurtje wordt afgebroken als je er klaar mee bent




_Meaningful
: de betekenisvolle conditie was veel motiverender omdat ze een soor
UITKOMST: de betek I dit | mot d dat t iac
. . &
vooruitgang ziet staan i \
» Mensen hebben minder geld nodig en houden de taak langer vol g,
=>» De betekenisvolheid van een taak is belangrijk "; ;
E 2
=
z 1
0
Mumber of Blonicles
® Slsyphiis
3 S —
LR
oy
R
L3
2
g 2
z 1
Number of Bionicles
: welke kenmerken van jobs zijn motiverend?
DOEL lke k k jobs zij t d? $0.40
OPZET: mensen krijgen papiertjes met instructies om origamifiguurtjes te $0.30
maken
» Ze werden hiervoor betaald, en konden een stuk van hun eigen geld 5020
investeren in die figuurtjes -
» Vragen hoeveel geld ze voor de figuurtjes zouden betalen?
$0.10
UITKOMST: mensen boden veel meer geld voor hun eigen figuurtjes dan voor I:l
de figuurtjes van iemand anders $0.00
ea-effect: als mensen zelf iets in elkaar steken en er zelf verantwoordelij ilders' Bi -Builders' Bi -Builders' Bids
> 1k ffect: al If iet Ik tek If t deliik Builders' Bids  MNon-Builders' Bids Non-Builders' Bids
. on Builders' on Builders' on Experts’
voor zijn, gaan ze er meer waarde aan hechten Origami Origami Origami
=>» Opnieuw zien we dat de betekenisvolheid van werk van belang is
DOEL: goalsetting theorie in S2A — -~ female e
de praktijk: uitval aan de e " 0 ethric iy
universiteit van studenten o re
beperken % 1 e
B5% L
OPZET: elke student die 6o o -
begint aan de opleiding moet 55% L
neerschrijven wat zijn/haar 50% o
doelstelling is, wat ze willen 158 s
bereiken en hoe ze dat gaan 0% wsi
doen 150 £
contol cohord 4 conirol cohor 2 control cohert 3 interverdion cohort corilrol cobort 1 eonol enhart 2 contral cohor 3 intenention cobor

» Zo gedetailleerd mogelijk
over nadenken en neerschrijven
» Dat moest samengevat worden in één zin
» Dan werd een foto genomen en posters gemaakt die overal werden rondgehangen in de universiteit

UITKOMST: studenten vielen minder uit

» Werkte het beste bij mannen: vrouwen presteerden sowieso al beter, dus het effect was beter zichtbaar bij mannen
e Mannen haalden vrouwen zelf volledig in!

» Minderheidsleden vielen ook minder uit tov blanke studenten




DOEL: wat is het effect van feedback (progress principle) op
motivatie?

OPZET: dagboekstudie: mensen moeten beschrijven wat ze die dag
gedaan hebben op het werk, hoe het werk was geweest, wat er
allemaal gebeurd was en hoe ze zich daarbij boelden

UITKOMST: de dagen waarop mensen het meest gemotiveerd waren,
waren de dagen waarop mensen het gevoel hadden dat ze de
meeste vooruitgang boekten

: ON A GREAT WORKDAY?
On 76% of their best days, diarists mentioned progress,
making it the most frequently reported type of event on

When workers sense they’re making headway,
their drive to succeed is at its peak.
*— BEST DAYS

WORST DAYS 53%
43 % mi

PROGRESS INSTRUMENTAL  INTERPERSONAL COLLABORATION IMPORTANT
SUPPORT SUPPORT WORK

DOEL: affective shift model van Ronald Bledow testen a) 5.3
OPZET: mensen rapporteren hun gemoedstoestand 2x per dag: in de = J— emneene
voormiddag en in de namiddag E 234 :
» Leidt een blije stemming gedurende de hele dag tot de meeste g --m--Higlh Positive

motivatie? E 4 :L\:E;-ﬂawm
UITKOMST: combinatie van voormiddag slechte stemming en - (aftermoon)
namiddag goede stemming leidt tot de meeste motivatie Z . -_—
= the affective shift model of work engagement

o Low Megative Mood High Negative Mood
{merning) (morning)

DOEL: wat bepaalt loontevredenheid? Equity theorie -

OPZET: loontevredenheid nagaan bij participanten
» Gemiddelde loon = 3996 euro

hetzelfde bedrijf meer verdient

/

Intermne
| vergelijing .‘h"‘“h--._%
» Interne vergelijking: men denkt dat een persoon met dezelfde job binnen
Exteme 15% Loontavradanhaid
vergelijking
» Externe vergelijking: men denkt dat een persoon met dezelfde job binnen een

ander bedrijf nog meer verdient

: Yo
Startloon /

[
5%

UITKOMST: we zijn geneigd te denken dat andere mensen meer verdienen dan ons

» Wat bepaalt loontevredenheid?
e De effectieve loon =53%
e Interne vergelijking = 27%
e Externe vergelijking = 15%
e Men laat zich dus bijna even veel beinvioeden door wat
anderen verdienen (42%) dan door wat je echt verdient (53%)
» Als je in een bedrijf de loontevredenheid wilt doen stijgen, zal dat
niet lukken door iedereen tegelijk opslag te geven door de interne

Worig leon

7
P
G5

W
AR

N
)
R
R
0

"
DS
S

: I‘*‘\:"’\
X

3 -A$4%

)

vergelijkin :
gelijking 006 2076 4.210
v
3900 3.485
3a00 +~
./'
2900 17
2400 +~
1900 + 1632
d - e
1400 +- T T r T 1
Huidig loon Interne Externe Startloon  Loon 3 jaar

vergelijking vergelijking

DOEL: hoe vergelijken we ons loon? Opwaarts of neerwaarts?

OPZET: participanten vragen stellen:

» Hoeveel denk je dat de minst bedeelden verdienen met een gelijkaardige job?




» Hoeveel denk je dat de best bedeelden verdienen met een gelijkaardige job?
» Hoeveel denk je dat iemand gemiddeld verdient met een gelijkaardige job?

UITKOMST: loontevredenheid wordt vooral bepaald door opwaartse vergelijking

> Laterale en neerwaartse vergelijking zijn minder van belang

> Frustrerend: er is altijd wel iemand die meer verdient: als je opslag krijgt dan word je een beetje meer tevreden, maar je
gaat uiteindelijk weer op zoek naar iemand die meer verdient dan jij

=>» Zelfdeterminatietheorie

Toch zijn we niet tevreden als we het meest verdienen van iedereen: jaloezie van iedereen die zich vergelijkt met jou

Gastcollege: Feedback

DOEL: wat is het effect van systematische reflectie via Deviopmenie| Exporionces
after-event reviews (AERs) op leiderschapsontwikkeling? Team Leadership & Internship ML
Bullding Teamwork Search C ith
Off-Site Simulation Process e i
OPZET maSterStUdenten n bUSIness admInIStratle July August September October November December January February  March
(MBA) worden 9 maand opgevolgd mbt hun T I 1
leiderschapskwaliteiten
. . . . Survey #1: Survey #2: Survey #3:
» Verschillende oefeningen (teambuilding, leiderschap individual Leadership, Leadership,
. . . Differenc  y I Time 2
en teamwork simulatie, stages zoeken, thesis (Patiopet (Facilitaor) (Faciltator)
competitie) doorheen de 9 maand om leiderschap te S——
stimuleren Table 4

e Elk van deze taken zou leiderschap stimuleren

» Cond1l: geen systematische reflectie na elke

). ¢

= AER for experimental
scssion for control co

Results of Hierarchical Regression Analysis for Leadersh
Development

oefening Variable Model 1  Model 2
» Cond2: systematische reflectie na elke oefening Control variables
Age A2
Gender — 01
UITKOMST: ) SR ,
nternational status 02
> Positieve effecten van gestructureerde reflectie op ontwikkeling van Cognitive ability UL
. o . Amount of work expenence l
leiderschapskwaliteiten (correlatie van 0.18)! Developmental challenge o1
Conscienliousness 14
Emotional stability 05
Openness to experience a7
Extraversion 17*
Agreeableness 01
Leadership (Time 1) To™
Main effect of AER program
AER AR
Hypothesized interactions
AER x Cognitive Ability
AER x Amount of Work Expenence
AER x Developmental Challenge
AER x Conscientiousness
AER x Emotional Stability
AER x Openness to Experience
R 52 55
AR? 03
AF 1139~ 740"
Model F 11.39* 1126
DOEL: effect van reflectie op strategisch denken s
41
ey 239
OPZET: 3 condities: £ .
L. 237 ---Positive
> Positieve feedback c feedback
. = 35 - J— i
> Negatieve feedback " R e
i ; \“«. ——Ambiguous
» Ambigue feedback $an . o
529
UITKOMST: . N =168
» Positieve feedback: reflecteren heeft geen effect op strategisch .
beslissen Reflection -15D Reflection +15D
> Negatieve feedback: reflecteren heeft een positief effect op
strategisch beslissen (hoe meer reflectie, hoe beter de beslissingen)
» Ambigue feedback: reflecteren heeft een negatief effect op strategisch beslissen (hoe meer reflectie, hoe slechter de

beslissingen)
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DOEL: effect van positieve zelfreflectie op de energie
van de leider

OPZET:

> Cond1l: leiders reflecteren positief over zichzelf

» Cond2: leiders reflecteren niet over zichzelf
(controle)

UITKOMST: leiders uit condl ervaren minder uitputting,

en dus meer werkengagement

» Werkengagement leidt tot verhoging van
waargenomen sociale impact en clout(??) (twee
kenmerken van de influence van leiders op het werk)

zelfreflectie bij leiders, maar niet bij non-leiders

Level 1

Figure 1. Conceptual and estimated multilevel path model. The paths involving positive affect were modeled
and tested but not hypothesized. Main effects and other controls excluded for parsimony. Table 2 reports full

maodel as tested. See the online article for the color version of this figure

Replicatie van het depletie-verminderend effect van positieve

Control W Mlanipulation

Depletion

Leaders Non-Leaders

DOEL: effect van dagelijks positief reflecteren over het
werk op het verhogen van persoonlijke bronnen (hoop
en optimisme) en het verminderen van uitputting
(emotionele en fysieke uitputting) bij verzorgers

OPZET:

» Interventie conditie: verzorgers reflecteren positief
over het werk

Controle conditie: verzorgers reflecteren niet
Interventie en controle conditie vergelijken op 3
tijdstippen:

>
>

e Pre-interventie
e Post-interventie
e Twee weken follow-up

UITKOMST: minder uitputting in de interventie conditie

380 3,80
& 360 3
i -
3 340 -~ g 34

-

Fam| Dheean® i,
- .
B 300 § 300
t 280 § 280
L3

260 26 ™
f.. - o
3 24 240 o i =

00 200 +
2 T3 4] T2
Time Tiene
Figure 1. Development of means of emotional exhaustion and fatigue for the mtervention and control groups

across pre (T1), post (T2), and follow-up (T3) measurements.

> Zowel emotionele als fysieke uitputting was verminderd na de interventie en in de follow-up

DOEL: effect van positieve
gebeurtenissen en positieve reflectie op
werkgerelateerde stress en gezondheid

OPZET: ?

BUILDING POSITIVE RESOURCES: EFFECTS OF POSITIVE EVENTS
AND POSITIVE REFLECTION ON WORK STRESS AND HEALTH

JOYCE E. BONO
University of Florida

Effects of the Positive Reflection Intervention on Stress and Health®

UITKOMST: zowel positieve
gebeurtenissen (waar we geen controle

over hebben) en positieve reflectie

Evening Evening Systolic Physical Mental Work
Variables Siress Blood Pressure Complaints Complaints Detachment
Intervention period -.16°* (.08, 21.60) 0.99 (81, 1.23) —.07** (.03, 248) -.07* (03, -2.26) .06 (07, 0.89)
Intervention completed  —.07** (.03, -2.43) 36 (42, 0.86) —.11** (02, —4.61) —.04"* (01, -2.75) .06 (.03, 2.22)

(waar we wel controle over hebben) zijn
geassocieerd met lagere stresslevels en
betere gezondheid

period” is the com:

“p< .08
tp=0l

* Values are unstandardized HLM coefficients (s.e., f). n = 61 participants; 773-838 observations, df = 60, 771-836. “Intervention

of study days 1-7 (preintervention) to days 8-15 (intervention period). “Intervention completed™ is the

comparison of days when individuals actually completed the intervention to days when they did not.
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» Op het eind van de dag positief reflecteren kan leiden tot minder stress en verbeterde gezondheid in de avond
=>» Mensen doen veel liever iets dan niets: ze dienen zichzelf nog liever elektrische schokken toe dan dat ze 10 minuten lang
niets moeten doen in een kamer

Hoofdstuk 7: Leiderschap

DOEL: waarom heeft
transformationeel leiderschap
positieve effecten?

OPZET: vragenlijsten geven aan
participanten om te metenin
welke mate een leider
transformationeel is
» 4 dimensies om te
transformationeel leiderschap
meten:
e Invloed via idealen
e Motiveren via inspiratie
e Intellectuele stimulatie
e Aandacht voor de
medewerkers
» Participanten bevragen

UITKOMST: volgers streven meer

zelfconcordante doelen na onder

transformationele leiders

» Zelfconcordante doelen =
doelen die met je eigen keuzes
samenvallen

» Volgers streven dus eerder
hun eigen keuzes na ipv
opgelegde doelen -> hogere
tevredenheid over de leider,
hogere jobsatisfactie en
hogere organisationele
toewijding

» Men presteert ook beter onder
een transformationele leider

lieslizriad
Influsmce

[nspirstiocal
Mctivation

Ianbe e fuad
Stimulation

Indlividualized

Comgdemation

FIGURE 1
Relationships among Transformational Leadership, Goal Self-Concordance, and Job Attitudes®

14 (A1)

Jobs

Salisiaclion

Salf-
Concordanc:

EBraylield-
FRothe

21 2]

Tranafeematicnal Salf-Concordant -“ul‘;[l['l;-ll;‘-”'
Laadership Goals Supsrvision

Supervisor

Satisfaction
e

Oirgamizalicnal

Commmitment

Affective
Ciammitmes|

A5 |450%)

FIGURE 2
Relationships among Transformational Leadership, Goal Self-Concordance, and Job Performance®

Idealized Sell Task
Infleence Concordance Performance |
—_—
Inspiretienal Personal
Mottivation Initiative
S
Transormational Seli-Concordant
Leadersh|p 130 (20°%) Goals
Intedlactual T
- . Sell-Diirecti
Stimulation o
Indlividualized A3t L24%) Innovaticn
Consideration
—_
* o= 716. Values in parenthoses represant the rolationship between lsadership and job attitudes with only the autonomous motivation dimension of goal seli-concordance

@s & madiator.
" p< 0l

DOEL: effect van transformationeel leiderschap

OPZET: studenten vertellen dat de cafetaria opnieuw wordt ingericht door een extern bedrijf

VVVYVY

Studenten moeten een slogan, naam en nieuw menu kiezen
Studenten een video van de CEO van het extern bedrijf tonen
Cond1: CEO geeft een transactionele boodschap mee

Cond2: CEO geeft een transformationele boodschap mee

UITKOMST: studenten uit cond2 hadden meer zelfconcordante doelen en waren creatiever
> Bewijst causaliteit (vorig experiment was correlationeel)
» Creatiever omdat mensen de waarden van de leider onderschrijven en ze met intrinsieke motivatie nastreven
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=>» Transformationele
leiders stellen het werk
voor in ideologische

Results of Regression Analysis of Task Performance on Self-Concordance and
Transformational Leadership®

Creative Extrarole Transformational

Performance

Variable Performance Leadership

waarden die door de
Step 1

volgers worden Transformational leadership 254 2

onderschreven. e 05%* 04

Daarom zien volgers Step 2

hun werk als meer ;T”" ocordance poon
betekenisvol en
belangrijk en dus ook o pi———
als meer intrinsiek R
motiverend (zelf ARE
gekozen). Door deze Adgusted
verhoogde motivatie,
presteren ze beter en
zijn ook meer tevreden

Steps 3 and 4"

Transformational leadership A7 A6
| 28"
A7 g
os5**

124

15

oa**

Percent mediation 2 24

* Estimates are standardized regression coefficients. Stops refer to steps in Baron and Kenny (1986) mediated regression procedures,
"The B for step 2 and the change in ¥ from step 1 are shown
Calculated as 1.0 less the direct effect (step 3] divided by the total effect [stap 1). Accuracy performance was not ine luded in this
an |I\.\|‘- HE) it was |i||||'||l||'|l L 1§] I"ulll":\1||il or "i'l‘ LN |Il(‘|||’1[ L
“p 05
p< .

DOEL: transformationeel leiderschap en de 51740
zelfdeterminatietheorie
» Waarom heeft transformationeel leiderschap

positieve gevolgen?

Autonomy

Need Fulfillment Job Satistaction

L 25128

A

807 LIS™

- /36"

- /.20°
OPZET: ? /
Transformational S Competence Occupational
. . . " | 22" 128" —n
UITKOMST: transformationeel leiderschap is sterk Leadership ra1 Need Fulfliment Sell-Efficacy

gerelateerd aan de drie basisbehoeftes

> Het voldoen aan de drie basisbehoeftes leidt tot 1017"/82"™
jobsatisfactie \ -

> Het voldoen aan de nood aan competentie leidt tot "iﬂ?ﬂ,ﬁﬁ:m 40"/ 43" — f::';,?',:::::
zelfwerkzaamheid ‘[

» Het voldoen aan de nood aan verbondenheid leidt area
tot toewijding tot de leider

DOEL: wat zijn de effecten van authentiek leiderschap? Wat is het P & A “\
effect van authentieke leiders + authentieke volgers op de ( 2oGahc

\ leadership  /
basisbehoeftes? \ ,//

1\
Group level T

Individual level

OPZET: authentiek leiderschap meten bij hoe volgers hun leiders l

e e

zagen - .
el - r <l I
. e . . L. . ,/ Authentic \\ / Basic need \'\ / Work Role \
UITKOMST: authentiek zijn in een organisatie is besmettelijk: 0.37 \_ followership ) \  satisfaction \__ Performance ‘
correlatie van authentiek leiderschap met authentieke volgers \;,___,/ = \x__-/

» Combinatie van authentiek _
leiderschap met authentiek Means, Standard Deviations, Cronbach’s Alphas, and Correlations
followership leidt tot meer basic among Study Variables
need satisfaction (ABC’s van ZDT), M

SD 1 2 3 4
_en c'Iat.zou |EId(?n t(_)t meer . 1. Authentic leadership 33z 0.73 95
intrinsieke motivatie, wat leidt tot 2 Authentic followership 1.90 0.44 37we 85
betere prestaties 3. Follower basic need satisfaction 535 0.69 Ag*= A .92
4. Follower work role performance 4.11 0.48 32 el L AT 86

» Meer basisbehoeftes satisfactie bij
authentiek followership, - -
onafhankelijk van de leider
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e Indien de combinatie authentiek
followership + authentiek leadership
zich voordoet, dan is er nog meer
voldoening van de basisbehoeftes

The Interaction Effect between Authentic Leadership and Authentic Followership in
the Prediction of Follower Basic Need Satisfaction

Basic Need
Satisfaction

7 = -
6 — T
5 - -~
4 —
3 — -==- High Authentic Leadership
2 —— Low Authentic Leadership
1
Low Authentic High Authentic
Followership Followership
Hoofdstuk 8: Werkomstandigheden en gezondheid
=> De evolutie van de lengte van werkweken in Europaover
de tijd heen
= Werkweken worden steeds korter EU15: 1995
EU15: 2000
EU25: 2005

=>» Mannen werken vaker meer dan 48u per week dan

vrouwen

=>» Dit komt ook vooral voor bij zelfstandigen

=>» De reéle werkuren per week (inclusief overuren) per land

0 10 20 30 40 50

[Jtewerthan20 [J21-3a [O3s5-38 3941 4245 [ more thanas

Figure 2.5: Long working hours (>48h per week), by

gender and employment status,

50

60 70 80 9 100

EU27 (%)

a5
40
35
30
25
20

d BN

-

Men | Women

Total EU27 | Sex

Employee | Self-employed
Employment status

Finland —————— 37,6

g
Norway

France 37.9
Italy 38

Ireland

Denmark

38.2
38.3
38.3

Sweden |

38.6

Spain |

38.7

Hungary

39.2

EU15

39.4

Slovenia

39.4

Slovakia |

39.6

Lithuania

39.6

Eu28

39.6

Netherlands |

39.6

Malta |

39.7

Latvia

39.7

Greece

40

Czech bli

40

Portugal

40

Peland

40.1

Estonia §

40.1

Austria

40.1

Bulgaria !

40.1

NMS13

40.2

Croatia |

40.2

Cyprus [

40.3

Germany

40.3

United Kingdom i

Luxembourg

40.8

Romania |

41.1

34 36 38

41.2
40 42
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=>» Alhoewel er een positieve correlatie bestaat tussen
aantal werkuren en tevredenheid, zie je op vlak van
gezondheid toch problemen

=>» Mensen die meer dan 48u per week werken hebben
veel meer flexibiliteit mbt hun start- en stopuren

Impact

Rarely or never has enough
time to get the job done

Health and safety at risk
because of work

Work affects health

Working hours do not fit

family or social commitments

Dissatisfied with
working conditions

o
o
.

Compensations

=>» Gezondheids-problemen geassocieerd met langere
werkuren

Job offers good
career prospects

Flexible starting
and finishing times

In the top three
income categories

;
—
—

S
— .

0 10 20 30 40 50 60 70 80

D 48 or less . more than 48
No days of At least one day of over
over 10 hours 10 hours in the month
Health affected 55.2 69.9
Hearing problems 6.8 10.1
Vision problems 7.6 1.1
Backache 30.8 37.8
Headaches 13.2 19.9
Stomach pain 3.0 7.0
Muscular pain in shoulders and neck 20.7 27.8
Muscular pain in upper limbs 11.3 15.3
Injury 6.1 10.3
Stress 23.2 40.5
Overall fatigue 19.6 29.2
Insomnia problems 6.0 13.5
Anxiety 54 10.7
Irritability 9.1 15.0
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» Nachtwerk is het meest problematisch:

e 24u cyclus wordt doorbroken

o Veel gezondheidsproblemen

e Procentueel meer en ergere ongevallen (maar in
absolute cijfers zijn er meer gevallen overdag, omdat er
dan gewoon meer mensen werken)

e Enkele bekende ongevallen (chernobyl, exxon valdez)

e Individuele verschillen in tolerantie voor nachtwerk:

e Leeftijd: hoe jonger je bent, hoe beter je ermee om kan

e Kinderen: mensen met kinderen kunnen dit minder
gemakkelijk omdat je je aanpast aan je kinderen

e Avondmensen: kunnen van nature uit beter tegen

nachtwerk

e Neuroticisme: hoogscoorders kunnen niet goed tegen
nachtwerk

e Extraversie: hoogscoorders kunnen wel goed tegen
nachtwerk

» Deze grafiek geeft onze prestaties weer in functie van de
tijd
e We zijn productief vanaf 6u ’s ochtends
e Prestatiedipje over de middag
¢ Inde namiddag presteren we weer goed
e ’s Nachts heel grote dip met grote kans op fouten

Figure 2.16: Effects of shift work, EU27 (%)

50

45
40
35
30
25
20

Work-life
balance conflict

Dissatisfied with
working conditions

Health and safety Work affects
at risk because of work health

D shift work D non-shift work

Working hours

Working less
than 20 hours

Working 39-41 hours

Working more
than 48 hours

Autonomy to
choose or change...

order of tasks

methods of work

speed/rate of work

Working time
arrangements

Set by the company with

no possibility for change

Can choose between several
fixed working schedules

Can adapt working
hours within certain limits

Working hours are entirely
determined by worker

Time

0 10 20 30 50 60 70
[ shift work [] non-shift work
Yes Shift work No
My work affects my health 67.0 = 57.2
Hearing problems 15.2 = 5.6
Skin problems 10.6 = 4.7
Backache 40.4 = 305
Headaches 18.3 = 14.2
Stomach pain 6.4 = 35
Muscular pain in shoulders and neck 28.0 = 211
Muscular pain in upper limbs 16.4 = 1.3
Muscular pain in lower limbs 14.9 = 97
Injury 10.3 = 6.5
Stress 34.6 = 26.4
Overall fatigue 28.9 = 20.4
Insomnia 15.4 = 6.1
Irritability 14.4 = 9.7
Prestatie Fouten
T 5000
180 4
160 4 T S0
01 1 4000
120 4
100 L___// 3000
i ‘\ﬁ/\/_/\/
B0 4
40 1 4 1000
20 4
0 ++—+—+—T—+—TT"rrr—rrrrTrTrrTr T T
6 8 10 12 W4 16 8 20 2 24 2 4 6

Hoofdstuk 9: Stress en burnout
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Vooral bij jongeren zijn er steeds meer langdurig zieken

De werkloosheid

726.660
~ daalt verder...

932.380

. 391.630

oo = 0

26,1%
500,000 = =

.. maar er is een explosie

van aantal langdurig zieken

FIR (aantal mensen dat langer dan een jaar ziek is)
b
+b7,6%

200,000

233.755

2006

008

2011

2014

DOEL: wat zijn de effecten
van stressoren op

Table 1

Summary of Meta-Analvtic Estimates for Overall Stressor-Emplavee Criteria Relationships

verschillende criteria? Criterion variable k N r r. SDr, 95% CI 0
Strain 81 19,804 38 21 45,355 695.9
. B Job satisfaction 9 25,995 ~34 29 —52,— 40 1.510.1
OPZET: meta-analyse Orpanizational commitment 39 13,244 3] 43 31 _5. 133 807.7
Turnover intentions 76 22,745 30 41 24 35, 46 010.2
Turnover 13 4,303 A3 17 A5 08, .25 60.3
UITKOMST: Withdrawal behavior byl 7.355 13 | A5 10,23 113.0
» Positieve correlatie met:
spanning, turnover intention, turnover en terugtrekkingsgedrag
> Negatieve correlatie met: jobsatisfactie en organisationele toewijding
Stressniveaus verschillen per beroep Figure 62 Workers reporting stress (by occupation)
» Minste stress bij lagere school medewerkers g P 9 y P
» Meeste stress bij professionelen %
40
35
32
57 29 28
25
23
17 18 18
S & & F = & & & s 5 F
L5 ¥ & < N 3 S g § :v
£ 5 £ £ % £ & &£ &£ § F
£& £ F = & S N & 5 F
ve g S & 3 & &
S g F
S £
S =
Stressniveau verschillen Table 1
Gender-burnout main anal
per geslacht -
> Vrouwen rapporteren K N Observed d True d, & oy 95x a BOE CW Q Variance explained (%)
Lo Emotional exhaustion 199 77656 09 10 n 07: .13 —19: 38 103498 19
meer stress: zijn Depersonalization 184 70431 —19 —1a"™ 24 —22:—16  —50;.12 q1907" 20
Overall burnout 26 9563 08 ag* i | ng; 27 —09: 44 1n1.es™ 23

vrouwen gewoon meer

open over emotionele
problemen?
Meer emotionele

= pea0n.

uitputting en algemene burnout rapportage dan mannen
» Mede door verantwoordelijkheid over het gezin: vrouwen moeten meer doen in het huis dan mannen

Motes: males=0, females = 1. Variance explained (%) =variance explained in outcome variable by staristical artifacts. Fail-safe k (or number of null studies
nesded to produce non-significant effect sizes) for emotional exhaustion =139, for depersonalization = 155, and for overall burnout= 14.
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DOEL: effect van positief reflecteren
op stress, bloeddruk, fysieke klachten,
mentale klachten en work
detachment

OPZET: participanten 15 dagen

opvolgen

» Participanten rapporteren
gebeurtenissen op het werk en
stress 4x per dag via een PDA-
survey (personal digital assistant)

Morning (2 hours))

Afternoon (2 hours

PDA
Survey

PDA
Survey

FIGURE 1
Daily Data Collection over the 15-Day Period

Blood
Pressure
(every
30 min.)

Blood
Pressure
(every
30 min.)

Blood
Pressure
(every
30 min.)

Blood
Pressure
(every
30 min.)

Blood
Pressure
(every
30 min.)

Blood
Pressure
(every

30 min.)

FDA
Survey

Survey

Positive

» Participanten dragen ambulante
I ruk monitors die hun
bloeddru onito S die hu Phone Blood Blood Blood
bloeddruk automatisch elke 30 - Reminder Pressure |/ Pressure |/ Pressure
; to Turn (every (every (every Evening
minuten meten doorheen de dag on BP 30 min.) /\ 30 min.) /'\ 30 min.) Survey
(12x in totaal: 2u in de
voormiddag, 2u in de
namiddag en 2u in de 2
avond)
1l|'
> Elke avond werd een ’
telefonisch intervi Mean Levels of Stress, Mental
elefonisch interview Complaints, and Physical 1 B No Panel 1
afgenomen: stress en Complaints Yes
gezondheid bevragen 0.5
» Vanaf dag 8 tot het
. . U
eind van de St_u_dle Stress Mental Physical
moesten participanten Complaints Complaints
dagelijks positief 01
reflecteren
-
Work Detachment 0.05
. as Standardized Score ;
UITKOMST: zowel na 0 m No Panel 2
. . (deviation from the .
positieve gebeurtenissen mean of 0) Yes
(waar we geen controle -0.05
over hebben) en positieve o1
reflectie (waar we wel Work Detachment
controle. over hebben) zyn Mo = days on which participants did not complete the positive reflection intervention
geassocieerd met lagere Yes = days on which participants completed the positive reflection intervention
stresslevels en betere -

. Systolic Physical Mental Work
gezondheid Variables Stress Blood Pressure Complaints Complaints Detachment
» Positieve reflectie: N __ N N

] Intercept 1.76%% (08, 21.67) 124.00%* [1.32, 04.36) 1.42°7 (05, 27.57) 1.52%* (.05, 32.01) —.03 (.07, —0.40)
e Verminderde stress, Intrapersonal effects
Positive events -.02 (03, —0.70)  -.55% (26, -211) .00 (01, 016 .02 (01, 111)  .03* (02, 1.75)
mentale klachten, Negative events 06** (.02, —2.25) A2 (27, 045 .02 (01, 1.25) .00 (01, 0.07) —.06%* (02, —3.04)
fysieke klachten en Family-to-work 01 (04, —0.27) 67 (44, 1500 .01 (02, 072 .02 (.02, 1.23) 01 (04, 0.14)
toegenomen conflict
engagement met Effects of the Positive Reflection Intervention on Stress and Health®
werk Evening Evening Systolic Physical Mental Waork
> Positieve Variables Stress Blood Pressure Complaints Complaints Detachment
gebeurtenlssen Intervention period —.16** (.08, 21.60) 0.99 (.81, 1.23) —.07** 03, 2.46) —.07* (.03, —2.26) 06 07, 0.89)
° Correleert -.55 met Intervention completed —.07** (03, —2.43) 36 (42, 0.86) —.11** (.02, —4.61) —.J04** (.01, —2.735) 06* (.03, 2.22)
bloeddruk
e Correleert -.06 met work detachment
e Positieve events rapporteren heeft positieve effecten, negatieve events rapporteren heeft negatieve effecten
=> Positief reflecteren op het eind van de dag kan zeer behulpzaam zijn! Leidt tot minder rapportering van negatieve

klachten

Maatschappelijke factoren voor absenteisme

» Conjunctuur: meer werkloosheid leidt tot minder verzuim

Angsteffect: bang om zelf werkloos te worden
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o Selectie-effect: meest gezonden aan het werk tijdens crisis
[ ]
ongevallen en verzuim

» Gezondheidszorg: wachttijden GGZ

Arbeidsbelastingseffect: hoogconjunctuur (weinig werkloosheid en veel economische groei) = stress, arbeidsbelasting,

drempel -
optimaliserend
beleid

preventief beleid

curatief beleid

¥
verzuim- hervattings-
belasteride drempel drempel |
factoren T werk-
' ' hervatting
N~
gezondheids- ekt o /
Kiachton —» | ziekteverzuim
) \A - arbeids-
belastbaarheid ongeschiktheid
/ ~
verwerkings-
vermogen
It
Figuur 20.5
Denkkader voor ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid.
Bron: Allegro en Veerman (1998).
Hoofdstuk 10: Consumentenpsychologie
DOEL: brand placement in verschillende soorten TV-programma’s: heeft Table 2

de inhoud van het programma een effect op de effectiviteit van de
reclame?

OPZET: dezelfde reclame wordt in verschillende contexten toegepast:
gewelddadig, seksueel of neutraal programma
» Direct na het programma mensen bevragen

UITKOMST: merken worden beter onthouden bij neutrale programma’s
» Minder bij seksuele of gewelddadige programma’s

Effects of Violence and Sex on Memory for
Commercial Messages

Program type
Memory measure Violent Sexual Neutral
Immediate brand recall
Unadjusted
M 208, 171, 317,
SE 0.18 017 0.17
Adjusted
M 2.09, 1.72, 315,
SE 017 0.18 0.18
Immediate brand recognition
Unadjusted
M 6.48, 5.93, 745,
SE 0.21 022 0.15
Adjusted
M 6.46, 5.94, TA6,
SE 0.19 0.20 020
Delayed (24-hr) brand recall
Unadjusted
M .02, 272, 465,
SE (.16 018 0.16
Adjusted
M 3.01, 2.76, 461,
SE 0.16 017 0.17

19




