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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) 

• Leisure: ontspanning 

• Intrinsieke waarden 

• Extrinsieke waarden 

• Altruïsme 

• Sociale oriëntatie  
 
UITKOMST: er zijn weldegelijk verschillen tussen de generaties: 
➢ Jongere generaties hechten meer belang aan ontspanning en extrinsieke waarden en minder belang aan altruïstische, 

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: 

• Loonsvermindering + goede uitleg over waarom 

• Loonsvermindering + weinig uitleg over waarom 

• Controle: geen loonsvermindering of uitleg 
➢ Meting van bedrijfsdiefstal op 3 tijdstippen: 

• T1: voor loonsvermindering 

• T2: na loonsvermindering 

• T3: na loonherstel 
 
UITKOMST: bij loonsvermindering gaan werknemers meer stelen van het 
bedrijf ter compensatie + meer verloop van de werknemers 
➢ Een correcte uitleg voor de verloonsvermindering zorgt voor minder 

diefstal 
➢ Hoe we omgaan met personeel heeft een belangrijke uitslag op positief 

gedrag naar de organisatie toe 

DOEL: zijn fysische lengte en carrière-succes 
gerelateerd aan elkaar? 
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OPZET: meta-analyse van bestaande studies en een 
directe meting van fysische lengte en inkomen 
➢ Correlaties bestuderen (dus geen ingreep) 
 
RESULTAAT: 
➢ Meta-analyse: 

• Grotere mensen: 
▪ Betere sociale status (r = 0.41) 
▪ Vaker leidinggevend (r = 0.24) 
▪ Betere prestaties (r = 0.18) 

➢ Directe meting van fysische lengte en inkomen: 

• Controle voor leeftijd, gewicht en 
intelligentie 

• Grotere mensen hebben een beter 
inkomen (r = 0.30) 
▪ 1m65 vs 1m83: 5000€/jaar meer of minder! 

• Effect is iets minder uitgesproken voor vrouwen 

• Effect is het meest uitgesproken in verkoop (sales) 

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 beïnvloeden door foto’s 

DOEL: zeggen de scores obv facebook-analyses iets over 
toekomstig functioneren (predictieve validiteit)? 
 
OPZET: facebookprofielen van laatstejaarsstudenten verzamelen 
➢ Recruiters beoordelen de facebookprofielen: 

• Hoe geschikt vinden ze de kandidaten? 

• KSAO: Knowledge, Skills, Abilities and Others 
➢ Één jaar later beoordeelt de werkgever het gedrag van de 

starter 

• Facebookratings correleren met de prestaties 
 
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 
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➔ 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 
uit 

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 
➢ Cond1: 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 
discriminatie op bij het screenen 
van CV’s? 
➢ Hebben Mohammed en 

Fatima minder kans om 
aangeworven te worden dan 
Henk en Fleur? 

 
OPZET: zelfde sollicitatiebrieven 
sturen naar 1 vacature 
➢ Gelijkaardig op alle relevante 

kenmerken (SES, leeftijd, 
geslacht, opleiding, 
woonplaats, werkervaring) 

➢ Enigste verschil tussen de CV’s was de 
naam (Arabisch of autochtoon) 

➢ Hoeveel telefoons/emails krijg je 
terug als antwoord op je sollicitatie? 

 
RESULTAAT: er is een negatief effect voor 
Arabische namen wanneer men even 
geschikt is voor een job 
➢ Robuust effect: 

• Beide geslachten werden even veel 
gediscrimineerd, zelf wanneer 
gecontroleerd voor SES 

• Contact hebben met de 
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 

• Model 1: etniciteit met controle voor functie 
▪ Functie op zich had geen effect 
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▪ 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 

• 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 

• Model 3: etniciteit met controle voor SES 
▪ Er is 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 

➢ Ook 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? 
 
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 
 
UITKOMST: 
➢ Cond1: mensen verbeteren niet 
➢ 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 

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: 

• Doorgroeimogelijkheden 

• Opleidingen: mogelijkheid om getraind te worden 

• Leidinggevende waarbij men terecht kan met problemen, 
die goede steun en feedback geeft 

• Uitdaging in het werk 
➢ De verwachtingen over de job zijn gerelateerd aan verloop intenties 

• 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 
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DOEL: wat is het effect van personeelsbeleid en training op de 
productiviteit en winst van een bedrijf; voor, tijdens en na de 
economische crisis? (belang van training voor de organisatie) 
 
OPZET: correlationeel 
 
UITKOMST: 
➢ Voor 2008: meest succesvolle organisaties zijn de organisaties die 

investeren in training 
➢ Tijdens 2008: alle organisaties, ongeacht de hoeveelheid training, 

dalen in productiviteit 
➢ Na 2008: de organisaties die altijd veel geïnvesteerd hebben in 

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 

hoe men het programma moet hanteren 
➢ Cond2: participanten krijgen niets – leren adhv trial & error 
 
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) 

DOEL: wat is het effect van electronic 
performance monitoring (EPM) op de 
prestatie? 
 
OPZET: 3 groepen die een taak online 
moeten uitvoeren 
➢ Unmonitored conditie: men 

controleert niet tijdens het 
uitvoeren van de taak 

➢ Asynchrone conditie: men 
controleert achteraf of de taak 
werd uitgevoerd 

➢ Synchrone conditie: men 
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 



6 
 

Eerste kolom: welk soort training heeft iemand 
gevolgd? 
➢ Reaction; wat vonden mensen zelf van de 

training 

• Subjectief 
➢ Learning: hebben mensen effectief iets 

geleerd? 

• Prekennistest → training → 
postkennistest 

➢ Behavioural: wordt de training ook echt 
toegepast? 

• Pregedragtest →  training → 
postgedragtest 

➢ Results: heeft de training effect op de 
prestatie van de organisatie/afdeling? 

• Resultaten  
 
Tweede kolom: hoeveel studies (k) zijn 
uitgevoerd naar die specifieke trainingssituatie? 
 
Derde kolom: totale steekproefgrootte 
 
Vierde kolom: effect size (denk ik?) 

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 
➢ Vooral vrouwen hadden deze negatieve concepties over obese 

trainees 
➢ Enkel vrouwelijke trainers evalueren obese trainees en de training 

als meer negatief 
➢ Trainees merken deze houding op in het gedrag van de trainer zoals 

blijkt uit hun evaluatie van de trainer 

• MAAR: dit heeft GEEN EFFECT op de prestatie na de training 
➔ Illustreert het belang van het opnemen van verschillende maten 

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 
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➢ Als je binnen een bedrijf afdelingen hebt die meer of minder 
gemotiveerd zijn, dan kan je dat aflezen uit de mate dat die 
afdelingen winst of verlies maken 

 

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 
➔ 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 
➢ Cond1: 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 
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UITKOMST: de betekenisvolle conditie was veel motiverender omdat ze een soort 
vooruitgang ziet staan 
➢ Mensen hebben minder geld nodig en houden de taak langer vol 
➔ De betekenisvolheid van een taak is belangrijk 

DOEL: welke kenmerken van jobs zijn motiverend? 
 
OPZET: mensen krijgen papiertjes met instructies om origamifiguurtjes te 
maken 
➢ Ze werden hiervoor betaald, en konden een stuk van hun eigen geld 

investeren in die figuurtjes 
➢ Vragen hoeveel geld ze voor de figuurtjes zouden betalen? 
 
UITKOMST: mensen boden veel meer geld voor hun eigen figuurtjes dan voor 
de figuurtjes van iemand anders 
➢ Ikea-effect: als mensen zelf iets in elkaar steken en er zelf verantwoordelijk 

voor zijn, gaan ze er meer waarde aan hechten 
➔ Opnieuw zien we dat de betekenisvolheid van werk van belang is 

DOEL: goalsetting theorie in 
de praktijk: uitval aan de 
universiteit van studenten 
beperken 
 
OPZET: elke student die 
begint aan de opleiding moet 
neerschrijven wat zijn/haar 
doelstelling is, wat ze willen 
bereiken en hoe ze dat gaan 
doen 
➢ 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 

• Mannen haalden vrouwen zelf volledig in! 
➢ Minderheidsleden vielen ook minder uit tov blanke studenten 
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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 
 

DOEL: affective shift model van Ronald Bledow testen 
 
OPZET: mensen rapporteren hun gemoedstoestand 2x per dag: in de 
voormiddag en in de namiddag 
➢ Leidt een blije stemming gedurende de hele dag tot de meeste 

motivatie? 
 

UITKOMST: combinatie van voormiddag slechte stemming en 
namiddag goede stemming leidt tot de meeste motivatie 
= the affective shift model of work engagement 

DOEL: wat bepaalt loontevredenheid? Equity theorie 
 
OPZET: loontevredenheid nagaan bij participanten 
➢ Gemiddelde loon = 3996 euro 
➢ Interne vergelijking: men denkt dat een persoon met dezelfde job binnen 

hetzelfde bedrijf meer verdient 
➢ Externe vergelijking: men denkt dat een persoon met dezelfde job binnen een 

ander bedrijf nog meer verdient 
 
UITKOMST: we zijn geneigd te denken dat andere mensen meer verdienen dan ons 
➢ Wat bepaalt loontevredenheid? 

• De effectieve loon = 53% 

• Interne vergelijking = 27% 

• Externe vergelijking = 15%  

• Men laat zich dus bijna even veel beïnvloeden 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 
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? 
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➢ 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 

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

Gastcollege: Feedback 

DOEL: wat is het effect van systematische reflectie via 
after-event reviews (AERs) op leiderschapsontwikkeling? 
 
OPZET: masterstudenten in business administratie 
(MBA) worden 9 maand opgevolgd mbt hun 
leiderschapskwaliteiten 
➢ Verschillende oefeningen (teambuilding, leiderschap 

en teamwork simulatie, stages zoeken, thesis 
competitie) doorheen de 9 maand om leiderschap te 
stimuleren 

• Elk van deze taken zou leiderschap stimuleren 
➢ Cond1: geen systematische reflectie na elke 

oefening 
➢ Cond2: systematische reflectie na elke oefening 
 
UITKOMST:  
➢ Positieve effecten van gestructureerde reflectie op ontwikkeling van 

leiderschapskwaliteiten (correlatie van 0.18)! 

DOEL: effect van reflectie op strategisch denken 
 
OPZET: 3 condities: 
➢ Positieve feedback 
➢ Negatieve feedback 
➢ Ambigue feedback 
 
UITKOMST:  
➢ Positieve feedback: reflecteren heeft geen effect op strategisch 

beslissen 
➢ 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:  
➢ Cond1: leiders reflecteren positief over zichzelf 
➢ Cond2: leiders reflecteren niet over zichzelf 

(controle) 
 
UITKOMST: leiders uit cond1 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) 

➢ Replicatie van het depletie-verminderend effect van positieve 
zelfreflectie bij leiders, maar niet bij non-leiders 

 

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: 

• Pre-interventie 

• Post-interventie 

• Twee weken follow-up 
 
UITKOMST: minder uitputting in de interventie conditie 
➢ 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: ? 
 
UITKOMST: zowel positieve 
gebeurtenissen (waar we geen controle 
over hebben) en positieve reflectie 
(waar we wel controle over hebben) zijn 
geassocieerd met lagere stresslevels en 
betere gezondheid 



12 
 

➢ 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 meten in 
welke mate een leider 
transformationeel is 
➢ 4 dimensies om te 

transformationeel leiderschap 
meten: 

• Invloed via idealen 

• Motiveren via inspiratie 

• Intellectuele stimulatie 

• 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 

DOEL: effect van transformationeel leiderschap 
 
OPZET: studenten vertellen dat de cafetaria opnieuw wordt ingericht door een extern bedrijf 
➢ 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 
waarden die door de 
volgers worden 
onderschreven. 
Daarom zien volgers 
hun werk als meer 
betekenisvol en 
belangrijk en dus ook 
als meer intrinsiek 
motiverend (zelf 
gekozen). Door deze 
verhoogde motivatie, 
presteren ze beter en 
zijn ook meer tevreden 

 

DOEL: transformationeel leiderschap en de 
zelfdeterminatietheorie 
➢ Waarom heeft transformationeel leiderschap 

positieve gevolgen? 
 
OPZET: ? 
 
UITKOMST: transformationeel leiderschap is sterk 
gerelateerd aan de drie basisbehoeftes 
➢ Het voldoen aan de drie basisbehoeftes leidt tot 

jobsatisfactie 
➢ Het voldoen aan de nood aan competentie leidt tot 

zelfwerkzaamheid 
➢ Het voldoen aan de nood aan verbondenheid leidt 

tot toewijding tot de leider 
 

DOEL: wat zijn de effecten van authentiek leiderschap? Wat is het 
effect van authentieke leiders + authentieke volgers op de 
basisbehoeftes? 
 
OPZET: authentiek leiderschap meten bij hoe volgers hun leiders 
zagen 
 
UITKOMST: authentiek zijn in een organisatie is besmettelijk: 0.37 
correlatie van authentiek leiderschap met authentieke volgers 
➢ Combinatie van authentiek 

leiderschap met authentiek 
followership leidt tot meer basic 
need satisfaction (ABC’s van ZDT), 
en dat zou leiden tot meer 
intrinsieke motivatie, wat leidt tot 
betere prestaties 

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

 

Hoofdstuk 8: Werkomstandigheden en gezondheid 

➔ De evolutie van de lengte van werkweken in Europa over 
de tijd heen 

➔ Werkweken worden steeds korter 
 
 
 
 
 

➔ Mannen werken vaker meer dan 48u per week dan 
vrouwen 

➔ Dit komt ook vooral voor bij zelfstandigen  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

➔ De reële werkuren per week (inclusief overuren) per land 
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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 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

➔ Gezondheids-problemen geassocieerd met langere 
werkuren 
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➢ Nachtwerk is het meest problematisch: 

• 24u cyclus wordt doorbroken 

• Veel gezondheidsproblemen 

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

• Enkele bekende ongevallen (chernobyl, exxon valdez) 

• Individuele verschillen in tolerantie voor nachtwerk:  

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

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

• Avondmensen: kunnen van nature uit beter tegen 
nachtwerk 

• Neuroticisme: hoogscoorders kunnen niet goed tegen 
nachtwerk 

• Extraversie: hoogscoorders kunnen wel goed tegen 
nachtwerk 

 
 

➢ Deze grafiek geeft onze prestaties weer in functie van de 
tijd 

• We zijn productief vanaf 6u ’s ochtends 

• Prestatiedipje over de middag 

• In de namiddag presteren we weer goed 

• ’s Nachts heel grote dip met grote kans op fouten 
 

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

DOEL: wat zijn de effecten 
van stressoren op 
verschillende criteria? 
 
OPZET: meta-analyse 
 
UITKOMST:  
➢ Positieve correlatie met: 

spanning, turnover intention, turnover en terugtrekkingsgedrag 
➢ Negatieve correlatie met: jobsatisfactie en organisationele toewijding 

Stressniveaus verschillen per beroep 
➢ Minste stress bij lagere school medewerkers 
➢ Meeste stress bij professionelen 

Stressniveau verschillen 
per geslacht 
➢ Vrouwen rapporteren 

meer stress: zijn 
vrouwen gewoon meer 
open over emotionele 
problemen? 

• Meer emotionele 
uitputting en algemene burnout rapportage dan mannen 

➢ Mede door verantwoordelijkheid over het gezin: vrouwen moeten meer doen in het huis dan mannen 
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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) 

➢ Participanten dragen ambulante 
bloeddruk monitors die hun 
bloeddruk automatisch elke 30 
minuten meten doorheen de dag 
(12x in totaal: 2u in de 
voormiddag, 2u in de 
namiddag en 2u in de 
avond) 

➢ Elke avond werd een 
telefonisch interview 
afgenomen: stress en 
gezondheid bevragen 

➢ Vanaf dag 8 tot het 
eind van de studie 
moesten participanten 
dagelijks positief 
reflecteren 

 
UITKOMST: zowel 
positieve gebeurtenissen 
(waar we geen controle 
over hebben) en positieve 
reflectie (waar we wel 
controle over hebben) zijn 
geassocieerd met lagere 
stresslevels en betere 
gezondheid 
➢ Positieve reflectie: 

• Verminderde stress, 
mentale klachten, 
fysieke klachten en 
toegenomen 
engagement met 
werk 

➢ Positieve 
gebeurtenissen 

• Correleert -.55 met 
bloeddruk 

• Correleert -.06 met work detachment 

• 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 absenteïsme 
➢ Conjunctuur: meer werkloosheid leidt tot minder verzuim 

• Angsteffect: bang om zelf werkloos te worden 
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• Selectie-effect: meest gezonden aan het werk tijdens crisis 

• Arbeidsbelastingseffect: hoogconjunctuur (weinig werkloosheid en veel economische groei) → stress, arbeidsbelasting, 
ongevallen en verzuim 

➢ Gezondheidszorg: wachttijden GGZ 

Hoofdstuk 10: Consumentenpsychologie 

DOEL: brand placement in verschillende soorten TV-programma’s: heeft 
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 

 


