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Samenvatting

Babyboomers verlaten momenteel de arbeidsmarkt en generatie Z betreedt deze. VVoor
de Coronacrisis, was sprake van toenemende krapte van de arbeidsmarkt en het is aannemelijk
dat dit opnieuw optreedt. VVoor laagopgeleide werknemers is het belangrijk dat scholing direct
wordt voortgezet in een baan. Indien leidinggevenden in overleg met werknemers
scholingsmogelijkheden realiseren, zal de werknemer meer kennis en vaardigheden
beheersen, wat de concurrentiepositie van het bedrijf ten goede komt. De onderzoeksvraag is:
‘Op welke wijze ervaren Laagopgeleide werknemers uit generatie Z de gedragingen van

leidinggevenden als stimulerend of belemmerend ten aanzien van de leerintentie?’.

Kwalitatief, semigestructureerd onderzoek met tien laagopgeleide Z’ers laat in twee
subgroepen zien dat alle Z’ers een leerintentie ervaren. Een betrokkenen en begeleidende
leidinggevende ervaren Z’ers stimuleren. Een niet betrokken leidinggevende ervaren ze als
belemmerend en daar bespreken ze geen scholingswensen mee. De Z’ers zijn tevreden met de
kwantiteit van de scholing die zij volgen, de vraag is of dit in de toekomst vermindert met een
niet betrokken leidinggevende. Dit onderzoek informeert leidinggevenden scholingswensen af
te stemmen met hunn laagopgeleide Z’ers. Toekomstig onderzoek kan aantonen welke
leidinggevende gedragingen de dan jongst werkende Z’ers (anders) ervaren ten aanzien van

hun leerintentie.

Kernwoorden: generatie Z, laagopgeleide werknemers, leerintentie,

leiderschapsgedragingen



Introductie

De oudste babyboomers, geboren tussen 1946-1964, (Becker, 1992) verlaten de
arbeidsmarkt en generatie Z, geboren tussen 1995 en 2012, neemt hun plaatsen over (Ahlers
& Boender, 2019). Het CBS (2019) toont aan dat de krapte op de arbeidsmarkt nog nooit zo
hoog is geweest als in het derde kwartaal van 2019. Maar liefst één op de vier werkgevers
ervaart aan het eind van 2019 productie belemmeringen vanwege een personeelstekort (UWV,
2019). Het UWV noemt een voornamelijk tekort aan werknemers met specifieke kennis en
vaardigheden binnen beroepen waar een vaktechnische mbo-opleiding voor nodig is.
Voorafgaand aan Coronacrisis, leek deze krapte in Nederland te groeien en het is aannemelijk
dat deze krapte opnieuw zal optreden.

Om de capaciteiten van een werknemer uit generatie Z optimaal te benutten ten tijde
van dit arbeidstekort, is het gunstig dat hij direct vanaf zijn toetreding tot de arbeidsmarkt zijn
scholing voortzet (Heckman, 2000). Heckman stelt dat een werknemer op een jongere leeftijd,
meer kan leren en een hoger leerredendement behaalt dan wanneer een werknemer op latere
leeftijd zijn scholing voortzet. Scholing overbrugt het gat tussen de theorie en de praktijk voor
aanwezige en benodigde kennis en vaardigheden van werknemers, waardoor werknemers
capaciteiten gaan beheersen om mee te kunnen veranderen in het werkveld (Kyndt, Govaerts,
Dochy, & Baert, 2011).

Leidinggevenden spelen een belangrijke rol in de leerintentie van generatie Z. De
generatie heeft ten aanzien van hun eigen ontwikkeling verwachtingen van leidinggevenden in
het werk. Generatie Z vindt het belangrijk dat ze kan leren in haar werk, wanneer aan de
zijlijn een coachende leidinggevende staat die de werknemers ondersteunt. Als een
leidinggevende zich niet op deze manier gedraagt, is dit volgens Ahlers & Boender (2019) een

reden voor generatie Z om een organisatie te verlaten.



De leerintentie van een werknemer kan worden verhoogd als de leidinggevende
gesprekken voert met de werknemer over scholingswensen (Maurer, Weiss, & Barbeite, 2003;
Mullins, 2007). Een direct leidinggevende bekleedt de positie om werknemers te stimuleren
en te ondersteunen door hierover in gesprek te gaan (De Vos, Dewettinck, & Buyens, 2009).
Hierdoor kunnen bedrijven de concurrentiepositie en bedrijfsresultaten van hun organisatie op
gewenst niveau brengen of houden (Heckman, 2000). In het gesprek tussen de leidinggevende
en werknemer is het van belang om de scholingswensen van de werknemer te bespreken,
waarbij wordt gekeken hoe en welke scholing het beste kan worden aangeboden en hoe het
voor zowel de werknemer als de werkgever voordelen biedt (Egan, Yang, & Bartlett, 2004).
Zonder initiatief vanuit de leidinggevende of werknemer zal er geen afstemming plaatsvinden
waardoor geen of te weinig scholing plaatsvindt (Egan et al.).

Wetenschappelijk onderzoek naar stimuleringen en belemmeringen die generatie Z
ervaren op hun leerintentie door de leidinggevende gedragingen is nog weinig gedaan. Dit
onderzoek richt zich op de verdieping in de interactie tussen generatie Z en leidinggevenden

en het gedrag van leidinggevenden op de leerintentie van generatie Z.

Theoretisch Kader

Aan de hand van literatuuronderzoek, wordt in dit hoofdstuk als eerste de doelgroep
generatie Z besproken en vervolgens laagopgeleide werknemers. Daarna wordt de leerintentie
van laagopgeleiden toegelicht en tenslotte de leidinggevende gedragingen die werknemers

ervaren met betrekking tot hun leerintentie.

Generatie Z

Een generatie bestaat uit een groep leeftijdsgenoten met kenmerken, waarbij de

kenmerken volgens Bontekoning (2007) binnen de groep kunnen verschillen. Door het



verschil in levenservaringen die generatieleden meemaken, kunnen de opvattingen en
verlangens van groepsleden sterk verschillen.

Werknemers uit generatie Z, geboren tussen 1995 en 2012, betreden momenteel de
arbeidsmarkt. VVolgens het onderzoek van Ahlers en Boender (2019) lijkt generatie Z zich
moeilijk te binden aan een organisatie met vaste werktijden- en plekken. Wanneer generatie Z
geen ontwikkelingsmogelijkheden en uitdagende werkopdrachten krijgen aangeboden
vermindert dit ook de verbinding met de organisatie.

Op basis van eerdere onderzoeken lijkt generatie Z enkele aspecten belangrijk te
vinden in het werk Ahlers & Boender, 2019; Smit-Cornelder, 2019). Ten eerste komt het
beeld naar voren dat generatie Z zich graag bindt aan een werkomgeving waarin de
leidinggevende persoonlijke aandacht geeft voor het behalen van individuele doelen. Ten
tweede vindt generatie Z de onderlinge relaties tussen de organisatieleden belangrijker dan het
leveren van topprestaties. Ten derde, zijn de mogelijkheden op de werkvloer om door te
groeien een belangrijkere drijfveer dan het krijgen van een hogere functiebeloning (Ahlers &
Boender, 2019; Smit-Conelder, 2019). Ten vierde vindt de generatie het belangrijk om binnen
de gestelde kaders nieuwe kennis en ervaring op te doen, vooral als hiervoor scholing wordt
aangeboden (Young Capital, 2019). Tot slot ontvangt generatie Z graag dagelijkse feedback
op het functioneren in plaats van halfjaarlijkse feedback (Ahlers & Boender, 2019).
Organisaties waar het management de juiste aanpassingen doet om op een vernieuwde manier
om te gaan met werknemers uit generatie Z, kunnen volgens Ahlers en Boender de
capaciteiten van hun personeel optimaal benutten. Het is niet zeker of deze bevindingen anno
2020 nog steeds relevant zijn en of dit alleen geldt voor alle generatie Z’ers en of er
verschillen zijn tussen subgroepen en individuen.

Er is geen specifiek onderzoek bekend dat zich richt op de leerintentie van

laagopgeleide werknemers van generatie Z. Het is daarom interessant om hier onderzoek naar



te doen. Een keerzijde van het denken in termen van generaties is dat binnen generaties grote
verschillen mogelijk zijn (Bontekoning, 2007; Katz, 2017). Veel over generatie Z wordt
gespiegeld aan de hoogopgeleiden uit de generatie die er in verhouding veel zijn (Ahlers &

Boender (2019).

Laagopgeleide Werknemers

In de literatuur definiéren Kyndt, Govaerts, Dochy en Baert (2011), lager opgeleiden
als ‘Low-qualified’, een groep die momenteel in dienst is en niet beschikt over een
startkwalificatie voor het Hoger Onderwijs. Het Nederlandse onderwijsstelsel geeft een MBO
3 diploma en lager geen startkwalificatie voor het Hoger Onderwijs. Volgens Warr (2008)
vinden laagopgeleide werknemers extrinsieke werkwaarden zoals werkzekerheid en een goed
salaris belangrijker dan intrinsieke werkwaarden waarbij uitdagend werk, eigen
verantwoording en carriérekansen centraal staan. Kyndt et al. (2011) veronderstellen dat dit
komt doordat laagopgeleiden vaak minder baanzekerheid en inkomen hebben dan
hoogopgeleide werknemers. Laagopgeleide werknemers voelen zich volgens Griindemann,
Ybema en Sanders (2014) minder autonoom in hun werk. Ze hebben meer moeite met het
gebruiken van gedrukte en geschreven informatie dan hoogopgeleide werknemers voor het
bereiken en ontwikkelen van eigen kennis en mogelijkheden (Buisman, Allen, & Fouarge,
2013). Laagopgeleiden hebben vaak een educatieve achtergrond waarin zij zich negatieve
schoolervaringen herinneren. Deze negatieve schoolervaringen veroorzaken een negatieve
houding ten opzichte van formeel leren (llleris, 2006). Dit leidt ertoe dat laagopgeleiden
minder snel bereid zijn om deel te nemen aan formele leeractiviteiten dan hoogopgeleiden
(Illeris). Het CBS hanteert in een onderzoek in 2018 dezelfde definitie voor de groep
laagopgeleiden en toont aan dat laagopgeleiden minder aan scholing deelnemen dan
hoogopgeleiden. VVan de laagopgeleide werknemers neemt 29 procent deel aan formele

leeractiviteiten, bij hoogopgeleiden is dit bijna 68 procent (CBS, 2018).



Leerintentie van Laagopgeleide Werknemers

De leerintentie wordt door Kyndt, Govaerts, Dochy en Baert (2011) gedefinieerd als
de bereidheid om een concrete actie te ondernemen, een ervaren discrepantie (een verschil
tussen theorie en praktijk) te neutraliseren en om een gewenste situatie te bereiken waarin
kennis wordt vergaard. VVoor het opdoen van deze kennis focust dit onderzoek zich net als
Kyndt, Dochy, Onghena en Baert (2012) op formele leeractiviteiten zoals georganiseerde
cursussen en werkconferenties, waaraan laagopgeleide werknemers kunnen deelnemen

Om deel te nemen aan leeractiviteiten, zien Maurer, Weiss en Barbeite (2003) de
ontwikkeling van een scholingsintentie als een belangrijke eerste stap. Deze stap kan volgens
hen een rol spelen op individueel- en organisatieniveau en leidt tot een daadwerkelijke
deelname aan scholing voor een werknemer.

Individueel niveau. Factoren die de leerintentie op individueel niveau verhogen zijn:
zelfsturing, autonomie, financiéle voordelen, tevredenheid met de carriére en self-efficacy
(Kyndt, Dochy, Onghena & Baert, 2012). De eerste factor is zelfsturing, dit is de mate waarin
werknemers hun competenties kunnen inzetten in hun loopbaan. Autonomie, de tweede
factor, wordt omschreven als de mate waarin een werknemer vrijheid vanuit de organisatie
ervaart om zijn werk vorm te geven. De derde factor betreft het financiéle aspect waarin de
investering voor leeractiviteiten financieel wordt beloond (Burdett & Smith, 2002). Ten
vierde veroorzaakt het tevreden zijn als werknemer met het werk een hogere werkmotivatie
voor een werknemer die zijn leerintentie verhoogt (Kyndt et al., 2012). Tot slot gaat als vijfde
self-efficacy over het vertrouwen in het eigen vermogen om leeractiviteiten succesvol te
volbrengen (Kyndt, Govearts, Dochy & Baert, 2011; Kyndt, Govaerts, Keunen, & Dochy,
2013). Laagopgeleide werknemers ervaren een hogere leerintentie naarmate hun self-efficacy
verhoogt, stelt het onderzoek van Damen, Sanders en van Dam (2013). Een negatieve

scholingservaring kan daarentegen de self-efficacy verlagen, dat kan leiden tot een lagere



leerintentie (Kyndt et al., 2013). Het verhogen van deze vijf individuele factoren is voor
werknemers veelal een reden om te willen deelnemen aan leeractiviteiten (Kyndt et al., 2011).

Organisatieniveau. De steun vanuit de organisatie wordt ook wel omschreven als:
’het faciliteren van stappen die werknemers kunnen zetten in hun ontwikkeling’ (Van Nifterik,
2016, pp. 7). De steun betekent het concreet uiting geven aan ontwikkeling door het opzetten
van ontwikkelingsplannen, beloningssystemen en trainingen waarmee werknemers als zij hier
optimaal gebruik van maken, hun eigen ontwikkelingen kunnen laten sturen (llleris, 2006;
Sanders, Oomens, Blonk, & Hazelzet, 2011). Uit kwantitatief onderzoek van Maurer en
Tarulli (1994) blijkt dat op organisatieniveau de steun vanuit de organisatie een krachtige
factor is die de leerintentie van laagopgeleide werknemers kan verhogen. De Vos, Dewettinck
en Buyens (2009) zien hierbij het belang van evaluaties waarin een leidinggevende met de

werknemer individuele leermogelijkheden evalueert.

De leidinggevende

Op organisatieniveau kan een leidinggevende de leercultuur voor een werknemer
verbeteren door het bieden van steun waardoor de leerintentie van de werknemer verhoogt
(Sanders, Oomens, Blonk, & Hazelzet, 2011). Een leidinggevende heeft op organisatieniveau
met zijn leiderschapsstijl het vermogen om een groep werknemers te beinvioeden en om een
visie of een reeks doelen te bereiken (De Jong & Den Hartog, 2007). Bass (1990) beschrijft
drie leiderschapsstijlen: laissez-faire, transactioneel — en transformationeel leiderschap.
Laissez-faire leidt onder andere tot een lage productiviteit van werknemers en een gebrek aan
interactie op de werkvloer. Vele kwantitatieve studies tonen aan dat transformationeel
leiderschap de voorkeur heeft boven transactioneel leiderschap (Bass, 1990; Lowe, Kroeck, &
Sivasubrananiam, 1996).

Een leidinggevende die transformationeel leidinggeeft, kan de leermotivatie van zijn

werknemers het beste stimuleren (Bass ; Lowe et al.). Volgens Bass & Avolio (2003) is



transformationeel leiderschap gericht op het stimuleren van betere prestaties van de
individuele werknemer. De transformationele leider beoogt met zijn gedrag het volle
potentieel van zijn werknemers te ontwikkelen en te benutten. Een leidinggevende doet dat
door als coach werknemers te inspireren, door zelf het goede voorbeeld te geven, intellectueel
uit te dagen en hen persoonlijk aandacht te geven (Bass & Avolio). Deze coachende rol die
een transformationele leider aanneemt, komt overeen met de wens van generatie Z: een
leidinggevende die zich als een coach opstelt (Ahlers & Boender, 2019). In vergelijking met
de transactionele leiderschapsstijl van Bass, blijkt volgens het onderzoek van Lowe et al. dat

transformationeel leiderschap de leerintentie van een werknemer het meest verhoogt.

Transformationele Leiderschapsgedragingen

Een leidinggevende kan de leerintentie van een werknemer verhogen door het geven
van aandacht aan veranderend gedrag (Bass, 1990). Transformationeel leiderschap bestaat uit
vier sub dimensies die met elkaar samenhangen en waaruit leiderschapsgedragingen
voortkomen (Bass, 1990; Fernet, Trépanier, Austin, Gagné, & Forest, 2015).

Ten eerste is geidealiseerde invloed volgens Bass (1990) de emotionele component
van leiderschap vanwege haar charisma (Antonakis, Day, & Schyns, 2012). Een
charismatische leidinggevende enthousiasmeert zijn werknemers waardoor zij zich kunnen
identificeren met de missie en visie van de leider. Hierdoor krijgen werknemers vertrouwen in
hun werk en willen ze beter presteren dan van hen wordt verwacht (Avolio, Walumbwa, &
Weber, 2009). Daarnaast draagt de leider zijn visie overtuigend over, waarmee hij een betere
toekomst belooft (Antonakis et al.). Indien de leidinggevende voorbeelden geeft van gewenst
leergedrag, zal dit ook de leerintentie van werknemers bevorderen (Froehlich, 2015).

Als tweede wordt de dimensie geinspireerde motivatie uitgedragen door een
leidinggevende door betekenissen en uitdagingen te bieden aan werknemers voor het aangaan

van gedeelde doelen zoals bijvoorbeeld deelname aan scholingsactiviteiten (Bass &



Steidlmeier, 1999). Bednall, Sanders en Runhaar (2014) bevelen leidinggevenden aan om in
gesprek te gaan met werknemers over hun werk, hun leren en succeservaringen om self-
efficacy op te bouwen.

Ten derde intellectuele stimulatie, de leidinggevende helpt werknemers om aannames
in twijfel te trekken door ze kritisch over zaken na te laten denken. Daarnaast stimuleert dit
hun creativiteit bij het opdoen van ideeén en het oplossen van problemen (Bass & Steidlmeier,
1999). Bij het opdoen van ideeén en oplossen van problemen zal de leidinggevende het
experimenteren, fouten maken en controle uitoefenen door werknemers moeten stimuleren
(Van Ruysseveldt, Verboon, & Smulders, 2011). Met een kwalitatief goede supervisie vanuit
de leidinggevende zal dit volgens Panagiotakopoulus (2013) zorgen voor een verhoogde
leerintentie bij de werknemer.

Geindividualiseerde consideratie is de vierde vorm waarin de leidinggevende zorgt
voor coaching, mentoring en groei van kansen om tegemoet te komen aan de individuele
behoeften van de werknemers (Bass & Steidlmeier, 1999). De ondersteuning die
leidinggevenden bieden aan hun werknemers voor het behalen van hun doelen op persoonlijk
en carriéregebied, motiveert werknemers om te (blijven) leren (Naile & Selesho, 2014). Zij
beweren dat het benadrukken van ontwikkeling als steun een positieve invloed heeft op de
toewijding van werknemers. Tot slot zal de leidinggevende als steun moeten investeren in tijd
en geld voor training en ontwikkeling om werknemers te stimuleren voor scholingsdeelname
(Nauta, Vianen, Heijden, Dam, & Willemsen, 2009).

Een leidinggevende kan ook de leerintentie van werknemers negatief beinvlioeden
volgens Sanders (2017). Als een leidinggevende enkel de fouten benoemd die de
laagopgeleide werknemers maken, verlaagt dit de self-efficacy van werknemers, waardoor ze

minder geneigd zijn om te leren (Sanders). In de literatuur is verder nog weinig bekend over
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het gedrag waarmee een leidinggevende de leerintentie van werknemers kan belemmeren. Om

hier inzicht in te krijgen, zal dit onderzoek zich daarin verdiepen.

Recapitulatie

Dit onderzoek richt zich op de ervaren leerintentie voor formele leeractiviteiten, van
laagopgeleiden uit generatie Z en de transformationele leiderschapsgedragingen die hun
leerintentie mogelijk kunnen stimuleren en/ of belemmeren. De leerintentie is in dit onderzoek
ook wel de behoefte om kennis te vergaren door het deelnemen aan een opleiding, training of
cursus. Dit wordt voor de doelgroep ook wel opleidingsbehoefte genoemd. Daarnaast is het
een discussiepunt of de term ‘praktisch opgeleid’ beter bij hen past dan ‘laagopgeleid’ zoals
opiniemaakster Zwagerman (2016) oppert in haar boek ‘Kluitjesvolk’. Deze werknemers
zoeken naar de praktische toepasbaarheid van het leren, dit betekent niet dat ze minder
leerintentie hebben dan hoogopgeleiden. Leren is namelijk niet gebonden aan iets dat je alleen
met je hoofd doet. In dit onderzoek zal vanwege de bekende vakinhoudelijke terminologie,
‘leerintentie’ en ‘laagopgeleid’ gebruikt worden. Deze termen zijn naar de participanten
vertaald naar opleidingsbehoefte en praktisch opgeleid. De onderzoeksvraag luidt: ‘Op welke
wijze ervaren laagopgeleide werknemers uit generatie Z de gedragingen van leidinggevenden

als stimulerend of belemmerend ten aanzien van hun leerintentie?’.

Methode

Onderzoeksdesign

Er zijn semigestructureerde interviews gehouden met 10 laagopgeleide werknemers uit
generatie Z. In dit onderzoek werd gebruik gemaakt van kwalitatief onderzoek, aangezien
deze vorm hielp om de betekenissen te interpreteren, te begrijpen en te beschrijven waarbij

het belangrijk was om de context te begrijpen en de diepte in te gaan als onderzoeker (Boeije,
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2010). Daarnaast bood deze vorm nieuwe inzichten in de betekenissen en ervaringen voor
laagopgeleide werknemers uit generatie Z, hoe volgens hen leidinggevend gedrag de
leerintentie stimuleert en/ of belemmert en hoe de interactie tussen werknemers en de

leidinggevende verloopt (Boeije).

Participanten

Uit generatie Z zijn laagopgeleiden uit verschillende sectoren geinterviewd waarvan
de meesten werken in beroepen waar arbeidsschaarste heerst. Dit sloot aan bij de
onderzoekcontext (UWYV, 2019). Uit de sector zorg deden n=3 participanten mee, uit de
administratie sector n=1, uit de bouwnijverheid n=5 en uit de sector openbaar bestuur nam
n=1 participant deel. De participanten die in dezelfde sectoren werkten, werkten niet voor
dezelfde organisatie. Het aantal maanden werkervaring op contractbasis varieerde tussen de 6
en 84 maanden voor participanten (M = 30,3). De leeftijd van de participanten die deelnamen
aan dit onderzoek varieerde tussen 20 tot en met 25 jaar (M = 21,8). Zie tabel 1 voor de

beschrijvende statistieken.
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Tabel 1.

Beschrijvende statistieken participanten

n

Geslacht Gemiddeld aantal ~ Leeftijd
maanden werkervaring

Totaal Man Vrouw Min Max M Min Max M

Participanten 10 5 5 6 71 203 20 25 21.8
Sectoren

Zorg 3 3 6 12 87 20 21 20.6
Administratief 1 1 60 24
Bouwnijverheid 5 5 7 84 39.8 20 25 22.2
Openbaar bestuur 1 1 18 21

Voor het selecteren van participanten was een drietal selectiepunten opgesteld. Als eerste
moest de participant geboren zijn tussen 1995 en 2012. Dit komt overeen met de
geboortecriteria die Ahlers en Boender stellen voor generatie Z (2019). Als tweede was het
hoogst behaalde diploma voor de participant MBO3. Deze criteria komt overeen met die van
Kyndt, Govearts, Dochy en Baert (2011) over laagopgeleide werknemers. Tot slot werd
gesteld dat participanten minimaal zes maanden werkzaam moesten zijn bij hun werkgever,
aangezien de veronderstelling is dat vanaf dan voldoende bekendheid is met de gedragingen
van de leidinggevende en de aangeboden formele activiteiten.

De participanten zijn door middel van een doelgerichte steekproef geselecteerd, omdat
de werknemers vanwege de gestelde criteria, uit selecte groepen komen (Boeije, 2010). In het
onderzoek is saturatie bereikt omdat er geen nieuwe informatie werd gevonden door nieuwe

participanten over de onderzochte onderwerpen (Mortelmans, 2013).
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Instrumenten

Het onderzoek is uitgevoerd door middel van semigestructureerde interviews. De
mening en betekenis van de participant stonden centraal in dit onderzoek en het was mogelijk
om op een reactie van een participant door te vragen (Boeije, 2010). Tijdens de interviews die
gebaseerd zijn op een lijst met topics, ook wel thema’s uit de literatuur, was afgeweken van
de volgorde van de topics. Wanneer een geinterviewde veel input gaf of wanneer de
onderzoeker meerdere vervolgvragen stelde naar aanleiding van de reacties van
geinterviewden, hadden zij het langer over bepaalde topics (Bryman, 2016). De
semigestructureerde vragen in de interviewleidraad zijn middels een topiclijst opgesteld op
basis van de literatuur. In tabel 2 zijn enkele voorbeeldvragen aan de hand van de topiclijst te

lezen. In Bijlage | staat de volledige interviewprotocol en de topiclijst.
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Tabel 2.

Topiclijst semigestructureerde vragen

Hoofdcategorie

Topic

Vragen

Laagopgeleide

werknemers

Leerintentie

Motivatieredenen

Scholingsachtergrond

Relevantie scholing

Stimuleren voor deelname

Behoefte aan scholing

Organisatie factoren

Individuele factoren

Geidealiseerde invloed

Geinspireerde motivatie

Intellectuele stimulatie
Geindividualiseerde

consideratie

Heb je ook na je [MBO] bepaalde

aanvullende scholing gevolgd?

Zou je je werk kunnen doen zonder het

volgen van cursussen of trainingen?

Wie stimuleert je om deel te nemen aan

[cursus] en kan je een voorbeeld geven?

Zou je in de toekomst weer deel willen

nemen (aan deze soort scholing)?

In hoeverre ervaar je vanuit het bedrijf
zelf de ondersteuning om deel te nemen
aan cursussen of trainingen? Hoe merk je
dat?

Maak van deze motivatielijst een top 5
met voor jou belangrijke redenen om deel
te nemen aan een opleiding of cursus.
Maar ook een top 3 met redenen die jou

niet aanzetten tot deelname.

In het begin van de interviews is door de onderzoeker enkele introductievragen gesteld aan de

participant vanuit de hoofdcategorie ‘laagopgeleide werknemers’. Bijvoorbeeld vragen of de
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participant aanvullende scholing had gevolgd, of hij scholing als noodzakelijk ervaarde voor

zijn werk en wie hem stimuleert om deel te nemen aan leeractiviteiten. Een van de
voorbeeldvragen is: ‘Zou je je werk kunnen doen zonder het volgen van cursussen of

trainingen?’. Om te weten te komen of de participant zelf een leerintentie ervaarde, werd

bijvoorbeeld in het tweede hoofdcategorie ‘leerintentie’ aan de participant gevraagd: ‘Zou je

in de toekomst weer deel willen nemen aan scholing?’. Een andere vraag was hoe de

organisatie de participant ondersteunde voor het deelnemen aan leeractiviteiten.

Elke participant is gevraagd naar zijn behoefte aan scholing. Er is zowel gevraagd naar

de individuele factoren vanuit het werk, als leiderschapsgedragingen van een leidinggevende,

vanuit motivatieredenen. Deze factoren zijn in een lijst aangeboden aan de participant,
waarbij de participanten een top 5 van belangrijke motivatieredenen mocht aangeven.

Interessant was welke factoren de participant koos en wat de reden hiervan was. Daarnaast

was er een check waarin de participant motivatieredenen moest kiezen die hij niet belangrijk

vond. Hiervoor werd bij de eerste vijf participanten ook een top 5 gevraagd, maar aangezien

zij na het maken van een top 3 aangaven alles erg belangrijk te vinden, is halverwege de
dataverzameling gekozen om de laatste vijf participanten te vragen naar hun top 3 met niet

belangrijke motivatieredenen.

Procedure

De onderzoeker heeft digitaal een informatiebrief en informed consent (Bijlage 1)

naar de participanten verstuurd, waarin het onderzoek en haar meerwaarde werd toegelicht.

De participanten tekenden als deelnamebevestiging de informed consent, met daarin de
informatie dat de onderzoeker een geluidsopname maakt van het interview, vertrouwelijk
omgaat met de gegevens en wetenschappelijk ethisch handelt (Mortelmans, 2013).
Voorafgaand aan het interview had de onderzoeker een interview afgenomen bij een

potentiéle participant die niet deelnam aan het onderzoek. Hierdoor werd de bruikbaarheid
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van het protocol geévalueerd en gekeken of het protocol bruikbare data opleverde. De
interviews zijn als gevolg van de COVID-19 maatregelen afgenomen via Skype met de
functie beeldbellen. Zoals benoemd in de informed consent werden geluidsopnames gemaakt
om de interviews secuur te kunnen transcriberen en analyseren. Nadat de interviews zijn
getranscribeerd, zijn de transcripten opgestuurd naar de participanten voor een membercheck.
Alle participanten hebben aangegeven dat het transcript overeenkwam met wat zij tijdens de
interviews hebben verteld. Geen van de participanten heeft aanpassingen gedaan. Op de
server van de UU zijn via Your Data (YoDa) alle audio opnamen en transcripten veilig
opgeslagen. Vervolgens zijn transcripten door de onderzoeker gecodeerd met behulp van een

eigen gemaakt codeerschema in het computerprogramma Excel.

Data analyse

De onderzoeker analyseerde de interviewtranscripten aan de hand van de Template
Analyse. Deze analysetechniek bood de mogelijkheid om een codeboom te ontwikkelen
waarmee alle relevante data zijn gecodeerd. Deze codeboom bestaat uit codes en thema’s die
uit de data van de interviews zijn gehaald (Brooks, McCluskey, Turley, & King, 2015). Voor
het coderen en analyseren zijn de zes analysestappen gevolg van Brooks et al. gevolgd.

De onderzoeker begon als eerste stap met het doorlezen van de transcripten, om
opnieuw bekend te worden met de data uit de interviews. In de tweede stap codeerde de
onderzoeker de eerste drie transcripten in de codeboom, ook wel coding template genoemd.
De analysetechniek maakte het in de derde stap mogelijk om thema’s uit de literatuur te
coderen en om thema’s toe te voegen of aan te passen indien gedurende het analyseren, data
irrelevant of relevant bleek. De onderzoeker codeerde vanuit drie hoofdcategorieén die uit de
topiclijst komen. Deze hoofdcategorieén zijn: Laagopgeleide werknemers, Leerintentie en
Motivatieredenen. Deze drie hoofdcategorieén zijn vervolgens onderverdeeld in acht

subcategorieén. Er zijn gedurende dit proces codes toegevoegd, zoals ‘stimulering in
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deelname’ en ‘redenen voor het volgen van trainingen’. Daarnaast is de code voor ‘steun
vanuit leidinggevende’ geherdefinieerd, aangezien over deze code verschillende interpretaties
mogelijk waren. Door de thema’s binnen overkoepelende thema’s te ordenen, ontstonden er
hiérarchisch- en parallelle relaties. Ten vierde is de codeboom zo gemaakt voor het coderen,
dat de gekozen thema’s de data weerspiegelden. Vervolgens zijn de overige transcripten in
stap vijf gecodeerd. Bij het vinden van nieuwe relevante data, kon de onderzoeker de template
aanpassen door thema’s te wijzigen of toe te voegen. Dit betrof een iteratief proces die
doorging tot de onderzoeker een rijke uitgebreide interpretatie van de gegevens had. Het was
hierbij waardevol dat alle relevante gegevens voor de onderzoeksvraag waren gecodeerd. Bij
de analyse was ruimte overgelaten voor nieuwe codes, dat leidde tot nieuwe inzichten en
patronen in de interactie tussen leidinggevende en werknemers. Tot slot werd in stap zes de
codeboom voltooid en is deze op de resterende transcripten (Brooks et al.). Nadat alle
transcripten waren gecodeerd met behulp van de definitieve codeboom, werd er selectief
gecodeerd. Hierdoor werden verbanden ontdekt en thema’s gevormd (Boeije, 2010). De
definitieve codeboom bestaat uit drie hoofdcategorieén, acht subcategorieén en 48 codes
toegepast (zie Bijlage III). De overkoepelende thema’s die overeenkomsten dan wel

verschillen toonden, zijn beschreven in het resultatenhoofdstuk van dit onderzoek.

Om de kwaliteit in dit onderzoek te waarborgen, zijn de aspecten credibility,
transferability, dependability en confirmability van de ‘trustworthiness criteria’ van Guba en
Lincoln (1989) toegepast. Credibility werd door het werken met memberchecks gewaarborgd.
Transferability werd bereikt door interviewtranscripten volledig uit te werken, zodat
contextinformatie uit het interview beschreven staat. De dependability werd in het onderzoek
vergroot doordat in de derde stap een collega-onderzoeker de eerste drie transcripten met
dezelfde codeboom codeerde. Door deze aanpak heeft de collega-onderzoeker de toegekende

codes beoordeeld. Vervolgens vergeleek de onderzoeker de toegekende codes, waarna een
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dialoog plaatsvond tussen de onderzoekers. Enkele codes zijn naar aanleiding van de discussie
geherdefinieerd of toegevoegd. Dit leverde een verbeterd, en voor andere onderzoekers
transparant, codeertemplate op. Aan confirmability werd voldaan door te werken met vrijwel
letterlijke transcripties van gesprekken (Guba & Lincoln). Elk interview werd hiervoor audieel
opgenomen en vervolgens volledig uitgeschreven. Deze aanpak kwam de dataverzameling en-

analyse ten goede.

Resultaten
De resultaten van de interviews met tien participanten zijn beschreven aan de hand van

vier hoofdcategorieén: Behoefte aan Leeractiviteiten, Twee Subgroepen van Werknemers,
Uitnodigend versus Sturend Gedrag van de Leidinggevende en Leidinggevende gedragingen.
Deze hoofdcategorieén kwamen tot stand vanuit de theorie en na het coderen en sorteren van
de interviewfragmenten. Binnen de hoofdcategorieén is gebruik gemaakt van sub kopjes.
Behoefte aan Leeractiviteiten

Het merendeel van de geinterviewden gaf aan een leerintentie te ervaren. Deze
participanten gaven aan de behoefte te voelen om deel te nemen aan leeractiviteiten, omdat zij
het noodzakelijk vonden om mee te kunnen gaan met de veranderingen in het werk. Twee
participanten verwoordden dit treffend: ‘Nou in de zorg blijf je altijd wel leren. Zelfs collega’s
van mij zeggen, we hebben weer een cursus gehad en weer wat nieuws. Het blijft altijd
veranderen en dat vind ik wel mooi’ (participant 6) en: ‘De wereld verandert wel en zeker in
de wereld van handhaving, je moet en mag steeds meer dus dan is het wel fijn op je kennis up-
to-date re houden’ (participant 4). Sommige participanten gaven aan dat ze bij een gebrekkig
aanbod van leeractiviteiten een andere werkgever zouden overwegen. Een van hen is om deze
reden al eens van werkgever veranderd.

Verplichte leeractiviteiten. Uit het merendeel van de interviews is gebleken dat

leidinggevenden vanuit organisatiebeleid bepaalde scholing in het werk verplicht stellen voor
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hun werknemers. Zonder deel te nemen aan formele leeractiviteiten, mogen de participanten
niet (meer) alle werkzaamheden uitvoeren. De meerderheid van de participanten gaf aan dat
ze naast het voelen van de noodzaak, ook leeractiviteiten wil volgen om (meer)
werkzaamheden uit te mogen voeren.

Verantwoordelijkheid in het werk. Het merendeel van de participanten gaf aan het
volgen van formele leeractiviteiten nuttig te vinden als daardoor meer vrijheid of
verantwoordelijkheid verkregen wordt van de leidinggevende om werk zelf vorm te geven.
Toen de onderzoeker vroeg wat de participanten belangrijk vonden aan het krijgen van
vrijheid, spraken ze het verlangen uit om meer verantwoordelijkheid te krijgen in de tijd en
manier waarop zij hun werk uitvoeren.

Twee Subgroepen van Werknemers

De participanten in het onderzoek gaven verschillende motivatieredenen waarom zij
de behoefte ervaren om deel te nemen aan leeractiviteiten. Door het analyseren van die
verschillen, lijken er twee subgroepen te ontstaan. De eerste groep wil zich in haar vak
verbreden op hetzelfde niveau en de tweede groep wil zich in haar vak verdiepen op een
steeds hoger niveau. Deze groepen zijn verder uitgewerkt in dit onderzoek en worden ook wel
de ‘Verbredende groep’ en ‘verdiepende groep’ genoemd.

Verbreden in het vak. De eerste subgroep bestaat uit participanten die vooral meer
willen weten over hun vak en daarvoor meer verbredende kennis op willen doen. Van deze
groep gaf het merendeel aan het belangrijk te vinden om geénthousiasmeerd te worden door
iemand anders voor deelname aan een training. Een van hen gaf met de volgende uitspraak
aan dat gemotiveerd worden door collega’s of de leidinggevende goed werkt om deel te
nemen aan scholing: ‘Want daar begint het allemaal bij hé. . . . . op een gegeven moment wil
je dan gewoon naar je werk gaan en dan wil je ook cursussen volgen omdat we er zo over

praten’ (participant 3).
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Onzekerheid overwinnen De helft van de participanten die verbreding zoeken in hun
werk gaf aan dat ze zich onzeker voelde in het werk. Een van hen gaf aan een training te
willen volgen om die onzekerheid te overwinnen.

Ik was heel onzeker op het werk en ik werkte er inmiddels al vier jaar en ik zat nog

steeds niet lekker in mijn vel daar, het ging met mij toen ook nog niet echt, maar toen

had ik zoiets van, is het een idee om een assertiviteitstraining te volgen (participant 3).

Vertrouwen Kkrijgen Het krijgen van meer vertrouwen om succesvol te werken, zagen
de meeste participanten uit de groep die verbreding van hun werk zoekt (groep 1) als
belangrijke motivatiereden voor het volgen van een leeractiviteit. Een van hen beredeneerde
deze keuze als volgt:

.... Als iemand jou aanspreekt en jij weet direct een klaar antwoord te hebben, dan

staan ze met een bek vol tanden en dan ben je klaar. Dus als je het idee hebt dat je het

vertrouwen hebt in de kennis dan is het werk gewoon een stuk makkelijker voor ons

(participant 4).

Verdiepen in het vak. De tweede subgroep bestaat uit participanten die aangaven
dieper in te willen gaan op hun kennis in het vak en zich daarom vooral willen verdiepen in
het vak. Het merendeel van hen gaf aan zichzelf te motiveren om deel te nemen aan een
formele activiteit. De volgende twee uitspraken illustreren de gedachten van deze groep
treffend: ‘Als een leidinggevende mij enthousiast maakt om een cursus te gaan doen, dat zou
niet echt puur de reden voor mij gaan zijn om dan echt daardoor een cursus te gaan volgen’
(participant 5). En: ‘Dat is toch wel iets is wat je zelf moet maken. Als mijn leidinggevende me
enthousiast zou maken, dat zou niet werken lijkt mij” (participant 1).

Een financiéle beloning De meerderheid van de groep die verdieping in het werk zoekt

zei het logisch te vinden om financieel beloond te worden door het volgen van een

formele leeractiviteit. De participanten uit deze subgroep gaven aan kennis te willen
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verdiepen en zo in een hogere functie te werken en meer waard te worden voor het bedrijf. De
participanten veronderstelden als gevolg hiervan een hoger salaris. De volgende uitspraak
illustreert deze verwachting: . . . . Des ter meer je waard bent voor de zaak, dan mag je
eigenlijk wel een keer een loonsverhoging vragen’ (participant 10).

Uitnodigend versus Sturend Gedrag van de Leidinggevende

Uit de verhalen van participanten lijken leidinggevenden op twee verschillende
manieren hun werknemers aan te zetten tot deelname aan formele leeractiviteiten.

Uitnodigend gedrag van de leidinggevende. De eerste manier waarmee een
leidinggevende werknemers aanzet tot deelname is door het aanbod leeractiviteiten via de e-
mail, flyers, intekenlijsten of teamvergaderingen te delen. Het merendeel van alle
geinterviewden gaf aan dat zij dit een fijne manier vond, hierdoor zin kreeg om zichzelf in te
schrijven en dit ook regelmatig deed. Een van de participanten zei:

En voor de rest krijgen we via de mail heel vaak dingen aangeboden, zoals

diabetestraining en BHV en die dingen allemaal. Ik vind het heel interessant allemaal,

dus dan kan je jezelf daarvoor opgeven. Ik vind het heel leuk en leerzaam dus ik denk

dat ik in de toekomst nog wel meer trainingen ga doen (participant 8).

Het merendeel van de participanten gaf aan dat ze het fijn vond dat de leidinggevende de
leeractiviteiten aanbood en weer deel zouden willen nemen aan nieuwe leeractiviteiten die de
leidinggevende in de toekomst aanbiedt.

Sturend gedrag van de leidinggevende. De tweede manier waarop een
leidinggevende werknemers leek aan te zetten tot deelname is een meer sturende manier. Die
sturende manier werd door participanten uitgelegd in voorbeelden waarin de leidinggevende
de noodzaak voor deelname aan een bepaalde cursus te vaak herhaalde, of door participanten
voor het blok te zetten, waardoor participanten het idee hadden dat zij het verzoek niet konden

afwijzen. Zo gaf een participant aan: ‘Hij [de leidinggevende] bleef erop hameren dat ik dat
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moest doen. En ik snap het wel, want dan ben je volledig inzetbaar voor een bedrijf, maar ik
vond het niks aan en ik moest het toch leren en dat is lastig’ (participant 7). In een situatie
waarin participanten werden gestuurd door hun leidinggevende, gaven participanten aan niet
veel zin te hebben om deel te nemen, maar dit na verloop van tijd toch deden: ‘Op een
gegeven moment had ik zoiets van, laat ik het maar doen, dan ben ik er van af” (participant 7).
De participant die voor het blok werd gezet nam uiteindelijk deel aan de leeractiviteit zonder
het te willen: ‘Maar eigenlijk sta ik er dan niet helemaal achter’ (participant 6). Achteraf
gaven de participanten aan dat zij het niet leuk vonden dat hun leidinggevende hen op een
sturende manier verzocht deel te nemen.

Leidinggevende gedragingen

In de interviews met participanten werden zowel stimulerende als belemmerende
gedragingen van de leidinggevende genoemd die de participanten aanzetten tot het wel of niet
deelnemen aan formele leeractiviteiten.

Stimulerende gedragingen. Meer dan de helft van de participanten ervaarde de
leiderschapsgedragingen van hun leidinggevende als stimulerend.

Betrokken gedrag van de leidinggevende De meeste participanten gaven als
voorbeeld van stimulerend gedrag een betrokken leidinggevende die het werk kent: Ik zie het
liefste een leidinggevende die betrokken is in mijn werk en die echt meedenkt voor de cliént, ja
iemand die ook met meerdere acties betrokken is’ (participant 9). Een van de participanten die
het gemis van een betrokken leidinggevende herkende bij vrienden, ervaarde ook dat het
makkelijker is om met een leidinggevende te communiceren die het werk van de werknemers
kent: Ik hoor ook weleens van vrienden over leidinggevenden die wat verder van het werk
afstaan dan dat zij doen, dat het daarbij een stuk moeilijker is. Maar doordat mijn

leidinggevende hetzelfde werk doet, kan ik makkelijk met hem overleggen’ (participant 1).
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Begeleidend gedrag van de leidinggevende De meerderheid van alle participanten gaf
aan dat zij een leidinggevende heeft die begeleidend is in de scholingswensen van
werknemers. Ze gaven aan dat ze het belangrijk vinden dat een leidinggevende begeleiding
biedt met ruimte voor groei en kansen binnen het werk. De uitspraak van een van de
participanten over de leidinggevende illustreert dit:

Dat hij daarin [scholingswens] meedenkt van wat is handig en haalbaar binnen het

bedrijf en wat heeft wel zin en wat heeft geen zin. Want ik zou wel uitvoerder kunnen

worden maar als mijn baas zegt: ‘Als je nou verstandig bent, eerst voorman en dan
kunnen we dan nog verder. . . .. En zo kan je samen met de baas of met iemand anders

daarin overleggen om zo goed mogelijk daar samen uit te komen (participant 2).

Een andere participant verwachtte ook dat zijn leidinggevende begripvol reageert op een
leervraag: ‘Dus als ik een vraag stel is het mooi als hij daarin meegaand is maar ook kritisch.
Dus dat hij met mij meekijkt en dat hij me daarin dan ook zou begeleiden als dat ook binnen
de firma past’ (participant 1). De meerderheid van de participanten gaf aan een
leidinggevende te ervaren die betrokken is en begeleiding biedt wanneer scholingswensen met
de leidinggevende besproken worden. Het merendeel van hen gaf aan tevreden te zijn met de
huidige hoeveelheid scholing die gevolgd kan worden.

Belemmerende gedragingen. Enkele participanten gaven aan het als onprettig te
ervaren als hun leidinggevende niet betrokken is in het werk van de werknemers: *. . . . qua
werk is ze niet echt betrokken bij ons. Ze is niet echt betrokken in het werk’ (participant 9).
Een andere participant gaf hiervan een voorbeeld uit de praktijk: ‘Nou het blijft zo
oppervlakkig. Het is van, die is ziek dus wil je dan werken, maar het gaat niet over, die client
is ziek, wat is ermee?’ (participant 6).

De scholingswens bespreken Een deel van de participanten die betrokken gedrag van

de leidinggevende mist in het werk, gaf aan de scholingswensen niet met de leidinggevende te
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bespreken. Ze deden dit niet omdat ze het bezwaarlijk vonden om ervoor bij een
leidinggevende aan te kloppen. Een van hen zei hierover: ‘Het is wel mijn leidinggevende en
die wil je niet, ik wil haar niet aan het werk zetten zo van, regel jij iets’ (participant 6). De
meeste participanten gaven aan dat ze hun scholingswensen sneller met collega’s bespreken
dan met hun leidinggevende om hun leidinggevende niet te hoeven storen of omdat ze het
bespreken met collega’s leuker vinden. De participanten die belemmeringen ervaarden in het
gedrag van hun leidinggevende, gaven aan dat het op dat moment niet negatief inspeelde op
hun behoefte en daadwerkelijke deelname aan leeractiviteiten. Een van hen vroeg zich wel af
of hij het in de toekomst als belemmering zou ervaren. Hij verwachtte in de toekomst meer
scholingswensen te krijgen die van belang zijn om met zijn leidinggevende te bespreken.
Discussie

Conclusie

De onderzoeksvraag: ‘Op welke wijze ervaren laagopgeleide werknemers uit generatie
Z de gedragingen van leidinggevenden als stimulerend of belemmerend ten aanzien van hun
leerintentie?’ kan na het interviewen en analyseren beantwoord worden. Het onderzoek maakt
inzichtelijk dat laagopgeleide werknemers uit generatie Z een leerintentie ervaart en het
volgen van scholing ook noodzakelijk vindt om de veranderingen in het werk bij te houden.
Wanneer een te laag aanbod van leeractiviteiten wordt ervaren, wordt overwogen zelfs van
werkgever te switchen. De onderzochte doelgroep volgt verplichte formele leeractiviteiten en
vindt dit nuttig om alle werkzaamheden te kunnen en mogen uitvoeren. Het verplicht volgen
van formele leeractiviteiten vinden ze begrijpelijk maar ook noodzakelijk in het werk.
Daarnaast noemt het merendeel van de participanten dat ze door het deelnemen aan
leeractiviteiten, verantwoordelijkheid wilde krijgen om zelf te bepalen hoe en wanneer ze haar

werk uitvoert.
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Er lijken twee groepen laagopgeleide werknemers uit generatie Z te ontstaan. In
Figuur 1 is de cyclus van groep 1, subgroep met participanten die verbreding zoeken in hun
werk te zien. Deze groep wordt extrinsiek gemotiveerd om deel te nemen aan formele
leeractiviteiten. Zij wil deelnemen om kennis te verbreden in het vak. Door deel te nemen aan
formele leeractiviteiten hopen de participanten zich minder onzeker te voelen in het werk,

waardoor zij meer vertrouwen krijgen in het uitvoeren van hun werk

Meer
zelfvertrouwen
tijdens het
uitvoeren van
werk

Extrinisieke
motivatie

Minder
onzeker Verbreden
voelen in het van kennis
werk

Figuur 1. De verbredende groep participanten

In tegenstelling tot groep 1, wordt groep 2 intrinsiek gemotiveerd om deel te nemen
aan formele leeractiviteiten, zie Figuur 2. Deze groep wil graag verdiepende kennis opdoen
tijdens het volgen van een leeractiviteit. De meeste participanten uit de groep die verdieping
in het werk zoekt, gaven aan dat zij ook willen deelnemen om daardoor in een hogere functie
te kunnen werken en ze veronderstellen daardoor meer waard te worden voor de organisatie.

Als gevolg daarvan verwachten zij een hogere financiéle beloning voor hun werk te krijgen.

26



Hogere -—

' e Intrinsieke
financiéle L
X motivatie
beloning
Meer waard . .
.2 Verdiepen in
zijn voor de -
o kennis
organisatie
\ Werken in /
een hogere

functie

Figuur 2. De verdiepende groep participanten

Er lijkt een patroon te ontstaan waarin het stimuleren vanuit een leidinggevende om deel te
nemen aan leeractiviteiten twee kanten op kan werken. Wanneer een leidinggevende
uitnodigend is naar zijn werknemer, geven participanten aan dit fijn te vinden en hierdoor
meer zin in deelname krijgen. In Figuur 3 is de visualisatie van dit veronderstelde patroon te
zien. Ze neigen dan snel deel te nemen aan een formele leeractiviteit en geven aan in de
toekomst via deze manier vaker deel te willen nemen aan leeractiviteiten die de

leidinggevende aanbiedt.

Meer tevreden Meer zin aan Minder Minder zin aan
met gedrag deelname tevreden met deelname
leidinggevende leeractiveit . _gedrag leeractiveit
leidinggevende
Snelle Minder snelle
deelname aan deelname aan
leeractiviteit leeractiviteit
Figuur 3. Uitnodigend gedrag van de leidinggevende Figuur 4. Sturend gedrag van de

leidinggevende
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Wanneer een leidinggevende sturend is naar zijn werknemer, lijkt een werknemer minder zin
te hebben om deel te nemen aan een leeractiviteit, deze veronderstelde werking is in Figuur 4
te zien. Als gevolg daarvan neemt een werknemer minder snel deel aan een leeractiviteit en is

hij minder tevreden met het gedrag van zijn leidinggevende.

Van alle geinterviewden geven de meeste aan dat zij hun scholingswens eerder met
collega’s bespreken dan met hun leidinggevende omdat ze daarmee hun leidinggevende niet
hoeven te storen of omdat ze dat leuker vinden. Het merendeel van de participanten geeft aan
een leidinggevende te ervaren die met zijn gedrag ruimte biedt voor groei en kansen binnen
het werk en daarnaast betrokken is in het dagelijkse werk van de werknemer. De participanten
die een betrokken en begeleidende leidinggevende ervaren in hun werk, geven aan dat ze hun
scholingswensen met de leidinggevende bespreken en tevreden zijn met de kwantiteit
scholing die zij volgen. De participanten ervaren een betrokken en begeleidende

leidinggevend als stimulerend ten aanzien van hun deelname aan een formele leeractiviteit.

De minderheid van alle participanten noemt de belemmering te ervaren dat hun
leidinggevende niet betrokken is in het werk van zijn werknemers. Het valt op dat meerdere
participanten die deze belemmering ervaren, aangeven dat ze hun scholingswens niet met hun
leidinggevende delen, omdat ze dat bezwaarlijk vinden. Zij geven aan dat deze belemmering
nog niet als bemoeilijkend wordt ervaren in hun daadwerkelijke deelname aan scholing.
Echter kan geconcludeerd worden dat de rol van de leidinggevende wel van belang is voor de
leerintentie van laagopgeleide werknemers uit generatie Z. Zo veronderstelde een van de
participanten in de toekomst meer scholingswensen te krijgen en te verwachten dat hij dan

een leidinggevende nodig zou hebben waarmee hij dit kan bespreken én afstemmen.

Theorie in relatie tot discussie
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Vanuit het onderzoek lijken meerdere bevindingen te leiden naar bestaande patronen.
Deze patronen worden vergeleken met bestaande literatuur.

Motivatoren voor het volgen van formele leeractiviteiten. Laagopgeleide Z’ers
verlangen naar meer verantwoordelijkheid (autonomie) in het werk na het volgen van formele
leeractiviteiten. Dit verlangen komt overeen met dat van laagopgeleide werknemers uit de
studie van Kyndt, Govaerts, Dochy en Baert (2011). Ook de loopbaanankers van de
organisatiepsychologie Schein (2001) laten zien dat autonomie belangrijk is voor (jonge)
werknemers. Een loopbaananker staat voor de centrale waarde die werknemers echt niet
willen opgeven als zij voor lastige keuzes komen te staan in hun carriére. Autonome
werknemers willen niet beperkt worden door de regels van andere mensen, arbeidsuren en
andere normen van een organisatie. Ze willen werkzaamheden op hun eigen manier uitvoeren,
in hun eigen tempo en volgens hun eigen standaard (Schein). Deze kenmerken sluiten aan bij
die Ahlers en Boender (2019) over generatie Z vinden.

Verplichten werkt negatief. De bevindingen in dit onderzoek indiceren dat het
uitnodigend stimuleren door een leidinggevende leidt tot een werknemer die wil deelnemen
aan formele leeractiviteiten. Wanneer de stimulering sturend is en als een werknemer het als
verplichting gaat voelen, doet het tekort aan de eigen verantwoordelijkheid van de
werknemer. Het past bij de verantwoordelijkheid van de werknemer om wel of niet deel te
nemen. Normaal volgt een werknemer graag leeractiviteiten. Echter wanneer de
leidinggevende sturend verzoekt om deel te nemen, werkt dit negatief op de motivatie van een
werknemer die er naar verwachting positief tegen over staat: Zodra het een ‘moeten’ wordt en
er druk op komt te staan, werkt dit in veel gevallen negatief op de intrinsieke motivatie van de
werknemer (Deci, 1975). In dit onderzoek blijkt dan ook dat werknemers in eerste instantie

remmend reageren op het verzoek door niet direct deel te nemen.
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Horizontaal en verticaal georiénteerde Z’ers. De uitkomst van dit onderzoek
onderscheidt zich van eerdere onderzoeken over laagopgeleide werknemers, er wordt
aangetoond dat er twee subgroepen te onderscheiden zijn. De groep werknemers die
verbredende kennis op wil doen wordt volgens de literatuur ook wel ‘horizontaal
georiénteerd’ genoemd en de groep die verdiepende kennis wil opdoen ‘verticaal
georiénteerd’ (Nauta, Winthagen, Stark, 2005)

Horizontaal georiénteerde Z’ers Deze laagopgeleide Z’ers worden extrinsiek
gemotiveerd om deel te nemen aan formele leeractiviteiten net als de studie van Kyndt,
Govearts, Dochy en Baert (2011) aantoonde. In dit onderzoek lijkt bij de horizontaal
georiénteerde werknemers een denkpatroon te ontstaan waarbij onzekerheid in het uitvoeren
van werk wordt ervaren en een verlangen naar meer vertrouwen een rol speelt. Hieruit
ontstaat een beeld waarin een veilige leerroute gekozen wordt waarin kennis wordt verbreed,
waardoor met meer vertrouwen het werk kan worden uitgevoerd. Op verschillende manieren
kan het zelfvertrouwen van medewerkers worden gevoed (Bandura, 1977). Een belangrijke
bron is positieve feedback in de vorm van complimenten en steun die de leidinggevende kan
bieden in zijn begeleiding, waardoor eventuele gevoelens van angst en onzekerheid afnemen
(Bass, Avolio, Jung & Berson, 2003).

Verticaal georiénteerde Z’ers In tegenstelling tot de bevindingen uit de horizontaal
georiénteerde groep en die van Kyndt, Govaerts, Dochy en Baert (2011), motiveren de
verticaal georiénteerde Z’ers zichzelf (intrinsiek) om deel te nemen aan formele
leeractiviteiten. Ondanks deze intrinsieke motivatie, worden ze ook geprikkeld door een
financiéle beloning wat als extrinsieke motivator door Kyndt et al. (2011) wordt beschreven.
Aangezien deze groep in dit onderzoek zich onderscheidt door aan te geven dat ze pas meer
verwacht te verdienen nadat zij meer voor het bedrijf waard is (indirect), concludeert dit

onderzoek dat er zowel intrinsiek als extrinsiek gemotiveerde werknemers zijn voor het
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deelnemen aan formele leeractiviteiten. Het valt bij uitstek op in dit onderzoek dat verticaal
georiénteerde werknemers aangeven een functieverhoging verwachten en daarna past een
hoger salaris. Deze bevinding komt overeen met het onderzoek van Ahlers & Boender (2019)
over de kenmerken van generatie Z.

Leidinggevende gedragingen. Uit het onderzoek blijkt dat laagopgeleide Z’ers het
belangrijk vinden dat een leidinggevende betrokken is in het werk van zijn werknemers en op
een begeleidende manier meedenkt met de werknemers over scholingswensen. In hoeverre de
laagopgeleide Z’ers hierin verschillen met meer ervaren medewerkers is niet bekend. Ook De
Blouw, Kolkhuis Tanke en Sprenger (2013) toonde in een onderzoek over de duurzame
inzetbaarheid van oudere werknemers aan, dat het voor werknemers belangrijk is dat
leidinggevenden aandacht geven aan en interesse te tonen voor het werk dat medewerkers
dagelijks verrichten. Deze bevinding sluit aan bij de bevindingen van Ahlers en Boender
(2019). Zjj stellen dat een Z‘er wil werken in een omgeving waarin er daadwerkelijk vanuit
elke laag binnen de organisatie aandacht is voor het werk. Zij stellen ook dat de
transformationele gedragingen als een betrokken en begeleidende leidinggevende, die Bass
(1990) heeft omschreven voorkeur geniet voor generatie Z.

Limitaties

Voor een eventueel toekomstig onderzoek zal rekening gehouden kunnen worden met
een tweetal aspecten. Ten eerste zijn vanwege de Coronacrisis interviews digitaal in plaats
van in real life afgenomen. Dit kan ertoe geleid hebben dat de participanten en onderzoeker
belangrijke non-verbale signalen van elkaar hebben gemist en hierdoor diepgang bij
betekenisvolle onderwerpen is verloren (Boeije, 2010). Ten tweede moet rekening gehouden
worden met het feit dat dit onderzoek ervaringen en kenmerken toont van de eerste
laagopgeleide Z’ers die nu werken. Het is mogelijk dat de jongere generatieleden die nog niet

werken, andere ervaringen en kenmerken krijgen, aangezien er binnen generaties grote
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verschillen mogelijk zijn (Bontekoning, 2007; Katz, 2017). Voor vervolgonderzoek zal het
interessant zijn over een paar jaar te onderzoeken hoe leidinggevende gedragingen (anders)
worden ervaren in relatie tot de leerintentie.
Implicaties

De resultaten van dit onderzoek verrijken de theorie over de eerste groep werkenden
vanuit generatie Z en de door hen ervaren leerintentie. Het onderzoek toont aan dat deze hele
groep een leerintentie ervaart én dat er een onderscheid is in de voorkeur om horizontaal of
verticaal georiénteerd te leren. Daarnaast verrijkt het onderzoek interactiepatronen waarin
laagopgeleide Z’ers naast stimulerende, ook belemmerende gedragingen ervaren van de

leidinggevende ten aanzien van de leerintentie.

In het licht van de praktijk toont dit onderzoek aan dat een leidinggevende van
laagopgeleide werknemers uit generatie Z er goed aan doet om zich betrokken te gedragen in
het werk van de werknemers. Daarnaast is het van belang dat de leidinggevende het gesprek
voert met de werknemers over scholingswensen. Een gesprek tussen de leidinggevende en een
laagopgeleide Z’er over de scholingswensen, kan veel inzicht bieden waar beide partijen
opbrengsten uit kunnen halen (Egan, Yang & Bartlett, 2004) en een Z’er zich bindt aan de

organisatie.
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Bijlagen

Bijlage I: Interviewprotocol en topiclijst

In deze bijlage staat het interviewprotocol uitgewerkt aan de hand van de topics die uit de
literatuur zijn gehaald. Onder elke topic staan de interviewvragen die betrekking op de topic
hebben.

Introductie

Hallo,

Fijn dat je deel wilt nemen aan mijn onderzoek. Mijn naam is Arnout en ik maak dit
onderzoek als afsluiting van mijn opleiding. Ik wil je graag even toelichten waarom ik graag
jou wil interviewen. Omdat jouw werk steeds verandert is het belangrijk dat je hierin mee kan
gaan. Leidinggevenden kunnen georganiseerde cursussen of trainingen bieden om jou en je
collega’s up to date te houden. Dit zijn momenten waarin je kennis op doet zonder op de
werkplek zelf te zijn.

In mijn onderzoek wil ik inzicht krijgen in hoeverre jij de behoefte ervaart om gebruik
te maken van die momenten van cursus of training. Daarnaast ben ik benieuwd in hoeverre je
ervaart dat je leidinggevende je daarin voorziet of tegenwerkt. De vragen die ik jou in dit
gesprek ga stellen, zullen hiermee te maken hebben en het gesprek duurt ongeveer 45
minuten. Alles wat je vertelt zal ik anoniem gaan verwerken. Vind je het goed dat ik dit
gesprek opneem? De informatie die je geeft, werk ik uit in een verslag. Het verslag en de
citaten daarin gebruik ik anoniem in de rapportage waarin alle resultaten samenkomen. Het
verslag over ons gesprek zal ik naar jou toesturen zodat je het nog eens kunt nalezen en
eventueel iets kunt toevoegen of wijzigen als je dat zinvol lijkt. Voor dat ik met mijn eerste

vragen begin, heb jij nog vragen aan mij?

Scholingsachtergrond
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- Wil je mij vertellen wie je bent en waar je werkt?
- Hoe ben je hier terecht gekomen?
- Welke vooropleiding heb je gedaan?
- heb je ook daarna nog bepaalde aanvullende scholing na je mbo... gevolgd?
- Zou je je werk kunnen doen zonder het krijgen van cursussen of trainingen?

- Wat is de reden waardoor je denk dat dat niet kan?

Stimulering in deelname
- Sinds je bij... werkt, heb je daar ook nog cursussen of trainingen gevolgd?
- Wie stimuleert je om deel te nemen aan deze opleidingen/ cursussen/ trainingen
- Hoe doet diegene dat...? Kan je een voorbeeld noemen?
- Heb je ook verplichte cursussen of trainingen die je moet volgen?
- Hoe Kijk je terug op het volgen van deze opleidingen/ cursussen/ trainingen?

(ervaring)

Ervaren leerintentie
- Zou je in de toekomst weer deel willen nemen (aan deze soort scholing)?
- Wat zijn moment in je werk waarbij je denkt, daar zou ik meer van willen leren door
het volgen van cursussen of dergelijke?

- Wat doe je hier dan mee? Geef je dat ook aan bij je leidinggevende?

Leidinggevende gedragingen
3 Op het lijstje in de google docs die ik jou heb gestuurd staan verschillende
motivaties die je kunnen motiveren om meer te willen leren op je werk door middel van

opleidingen, cursussen of trainingen.



- Wil je voor mij de beschrijvingen nummeren van 1 tot en met 5 waarbij de voor jou
belangrijkste motivatie nummer 1 is, op basis van jouw reden om wel deel te nemen

Neem rustig de tijd...

- Mis je ook nog een motivatiereden? Welke en waarom?

- Kan je mij vertellen waarom .... jou de meeste motivatie geeft om deel te nemen aan

scholing en waarom?(meer leidinggevende/ individuele factoren)

Wel belangrijk- Top 5

Nummer | Ik ben gemotiveerd om een scholing te gaan volgens als:

mijn leidinggevende me uitdaagt om deel te nemen aan een cursus of training.

ik daardoor financieel wordt beloond.

mijn leidinggevende me meer vrijheid vanuit het bedrijf geeft om mijn werk vorm
te geven.

mijn leidinggevende me vertelt dat het zowel voor mij als voor het bedrijf nuttig is.

ik daardoor met meer tevredenheid aan het werk ben.

mijn leidinggevende me vertrouwen geeft dat ik beter kan presteren in mijn werk
dan ik zelf denk.

mijn leidinggevende mijn creativiteit toelaat om met mijn ideeén iets op te lossen.

mijn leidinggevende mij met zijn begeleiding ruimte biedt voor groei en kansen
binnen het werk.

ik daardoor mijn talenten ook beter mag inzetten in mijn werk.

mijn leidinggevende me enthousiast maakt.

ik daardoor meer vertrouwen krijg om zelf werk succesvol te volbrengen.

mijn leidinggevende me de ruimte geeft om kritisch na te denken over bepaalde
zaken in het werk.

- Waarom ... als minste en waarom? Kan je me meenemen in je keuzes?
Ga nog eens naar google docs, dan staat daaronder nog een top 3. Welke vind je dan het
minst belangrijkste met op nummer 1 je minst belangrijkste en zo door.

Neem rustig de tijd..

Niet belangrijk - Top 3
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Nummer

Ik ben gemotiveerd om een scholing te gaan volgens als:

mijn leidinggevende me uitdaagt om deel te nemen aan een cursus of training.

ik daardoor financieel wordt beloond.

mijn leidinggevende me meer vrijheid vanuit het bedrijf geeft om mijn werk vorm
te geven.

mijn leidinggevende me vertelt dat het zowel voor mij als voor het bedrijf nuttig is.

ik daardoor met meer tevredenheid aan het werk ben.

mijn leidinggevende me vertrouwen geeft dat ik beter kan presteren in mijn werk
dan ik zelf denk.

mijn leidinggevende mijn creativiteit toelaat om met mijn ideeén iets op te lossen.

mijn leidinggevende mij met zijn begeleiding ruimte biedt voor groei en kansen
binnen het werk.

ik daardoor mijn talenten ook beter mag inzetten in mijn werk.

mijn leidinggevende me enthousiast maakt.

ik daardoor meer vertrouwen krijg om zelf werk succesvol te volbrengen.

mijn leidinggevende me de ruimte geeft om kritisch na te denken over bepaalde
zaken in het werk.

- Waarom ... als minste en waarom? Kan je me meenemen in je keuzes?

Ondersteuning vanuit het bedrijf

In hoeverre ervaar vanuit het bedrijf zelf de ondersteuning vanuit het bedrijf om deel te nemen

aan cursussen of trainingen? Hoe merk je dat? (beloningssystemen, aanbieden van trainingen

of cursussen) Bv door collega’s of directie?

5 Nog even over jouw leidinggevende, vind je dat hij:

- Je uitdaagt om een cursus te volgen?

- Je meer vrijheid geeft vanuit het bedrijf?

- Je vertelt waarom een cursus voor jullie allebei nuttig is?

- Je vertrouwen geeft en beter presteert dan je zelf denkt?

- Je creativiteit toelaat om ideeén op te lossen?

- Je begeleiding biedt om door te groeien?

- Je enthousiast maakt?
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- Je ruimte geeft om kritisch na te denken?

- Wat doet je leidinggevende, wat je tegen houdt/ belemmerd om deel te nemen aan

cursussen of trainingen?

Toekomstwens
- En stel, jij zou het komende jaar een stap vooruit maken en je scholingswens meer
invulling kunnen geven. Hoe heb je dan het liefste dat je leidinggevende daarop reageert?

- En heb je nog iets anders nodig dan dat?

Afsluiting
6 Is er nog iets anders dat je kwijt wilt of je te binnen schiet op dit moment voor
dit onderzoek?
Heel erg bedankt voor je tijd. Als je achteraf nog vragen en. Of toevoegingen hebt, dan kan je

me dat altijd laten weten. Ik zal je ook het verslag van ons gesprek sturen als check.
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Bijlage I1: Informatiebrief en informed consent

1 Informatiebrief
Deelnemersinformatie voor deelname aan sociaal-wetenschappelijk onderzoek

Maart, 2020, Utrecht,
Beste lezer,

Met deze brief wil ik je toestemming vragen om mee te doen aan het onderzoek; ‘De
leidinggevende gedragingen die praktisch opgeleide werknemers uit generatie Z ervaren
ten aanzien van de opleidingsbehoefte’.

Dit onderzoek heeft het doel om inzichtelijk te maken in hoeverre een werknemer de behoefte
ervaart om deel te nemen aan een opleiding of cursus vanuit het werk en hoe gedragingen van
zijn leidinggevende dit stimuleren of belemmeren.

Uitvoering van het onderzoek

Er worden interviews afgenomen om de opleidingsbehoefte van werknemers in kaart te
brengen. Daarnaast worden de gedragingen van leidinggevenden besproken die hierbij
belemmerend of stimulerend zijn. De informatie uit het interview zal na afloop worden
geanalyseerd om mogelijke opvallend heden en overeenkomsten te ontdekken. Deze
informatie zal anoniem worden verwerkt in mijn Master Thesis. Daarnaast zal de informatie
worden besproken op een Master Conferentie op de Universiteit Utrecht. Alleen mijn
supervisor en ikzelf hebben toegang tot de verzamelde data. De bewaartermijn voor de ruwe
data (de transcripten) bedraagt tien jaar en je persoonsgegevens worden alleen bewaard
zolang deze nodig zijn voor dit onderzoek.

Achtergrond onderzoek

We leven tegenwoordig in een kenniseconomie waarin we moeten blijven leren om mee te
kunnen gaan met de veranderingen in het werkveld. VVoor de effectiviteit van het
leerrendement van een werknemer, is het gunstig dat hij zijn leren na het verlaten van school
blijft voortzetten tot op latere leeftijd. Leren gebeurt onder andere door het deelnemen aan
cursussen of opleidingen.

Omdat jij een werknemer bent uit generatie Z (geboren tussen 1995 en 2012) en over deze
generatie nog weinig bekend is op dit gebied, is het relevant om meer te weten te komen over
jouw opleidingsbehoeften en de beinvloedende leiderschapsgedragingen die jij daarbij
ervaart. Leidinggevenden zullen met de resultaten van dit onderzoek beter kunnen in inspelen
op jouw behoeften, waardoor jij als werknemer optimaal kan worden ondersteund in het leren
naast je werk.

Wat wordt van je als participant verwacht

Deelname aan dit onderzoek bedraagt participeren in een interview en het controleren van de
uiteindelijke samenvatting daarover. Het interview zal ongeveer 45 minuten duren. Na afloop
van het interview wordt er een samenvatting van de informatie naar je opgestuurd met de
vraag naar correctheid en of er nog aanvullingen zijn.

Mogelijke voor- en nadelen van het onderzoek
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Je krijgt in dit onderzoek de mogelijkheid om je behoefte voor het volgen van een opleiding
of cursus toe te lichten. Daarnaast kan je uitleggen waardoor deze gestimuleerd of belemmerd
wordt door je leidinggevende en hoe jouw ideale situatie eruit zal zien. Uiteindelijk zal het
advies vanuit dit onderzoek jou kunnen helpen om in de praktijk een betere ondersteuning
vanuit de leidinggevende te ontvangen ten aanzien van jouw ontwikkeling met betrekking tot
leren in het werkveld.

Vertrouwelijkheid verwerking gegevens

Voor dit onderzoek is het nodig dat ik een aantal persoonsgegevens van je verzamel. Deze
gegevens heb ik nodig om de onderzoeksvraag goed te kunnen beantwoorden, dan wel om je
te kunnen benaderen voor vervolgonderzoek. De persoonsgegevens worden op een andere
computer opgeslagen dan de onderzoeksgegevens zelf (de zgn. ruwe data). De computer
waarop de persoonsgegevens worden opgeslagen is volgens de hoogste normen beveiligd en
alleen betrokken onderzoekers hebben toegang tot deze gegevens. De gegevens zelf zijn ook
beveiligd d.m.v. een beveiligingscode. Je gegevens zullen voor minimaal 10 jaar bewaard
worden. Dit is volgens de daartoe bestemde richtlijnen van de VSNU. Meer informatie over
privacy kun je lezen op de website van de Autoriteit

Persoonsgegevens: https://autoriteitpersoonsgegevens.nl/nl/onderwerpen/avg-europese-
privacywetgeving

Vrijwilligheid deelname

Deelname aan dit onderzoek is vrijwillig. Je kunt op elk gewenst moment, zonder opgave van
reden en zonder voor u nadelige gevolgen, stoppen met het onderzoek. De tot dan toe
verzamelde gegevens worden wel gebruikt voor het onderzoek, tenzij u expliciet aangeeft dit
niet te willen.

Klachtenfunctionaris

Als je een officiéle klacht hebt over het onderzoek, dan kun je een mail sturen naar de
klachtenfunctionaris via klachtenfunctionaris-fetcsocwet@uu.nl

Als je na het lezen van deze informatiebrief besluit tot deelname aan het onderzoek, verzoek
ik je bijvoegde toestemmingsverklaring te ondertekenen.

Vriendelijke groet,

Arnout Hopman

2 Informed Consent

Toestemmingsverklaring:
Maart, Utrecht

Hierbij verklaar ik de informatiebrief m.b.t. onderzoek: ‘De leidinggevende gedragingen die
praktisch opgeleiden uit generatie Z ervaren ten aanzien van de opleidingsbehoefte’.

gelezen te hebben en akkoord te gaan met deelname aan het onderzoek.

Je verklaart hiermee dat je:
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- weet dat meedoen vrijwillig is en je op ieder moment kan beslissen om te stoppen
zonder een verklaring te geven.

- Geinformeerd bent over het doel van het onderzoek en de wijze waarop er met je
gegevens wordt omgegaan.

- Toestemming geeft om je gegevens te gebruiken voor de doelen die in de
informatiebrief staan.

- Toestemming geeft om de ruwe onderzoeksdata voor 10 jaar te bewaren, waarna de
gegevens vernietigd worden.

Voor- en achternaam participant

W

Datum van invullen

W

Handtekening participant

W
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Bijlage I11: Definitieve codeboom

Hoofdthema | Topic Codes Uitleg Frequen
tie
Laagopgeleid | Stimulering | 01ldgst leidinggevende stimuleert om 15
e werknemers | in deelname deel te nemen
02colst collega stimuleert om deel te 4
nemen
O4andst ander stimuleert om deel te 0
nemen
55zelfst zelf stimuleren om deel te nemen
Ervaring O5poervtr positieve ervaring met volgen 7
met training training/cursus
O6neertr negatieve ervaring met volgen 0
training/cursus
Leerintentie | Ervaren 07wbehtr wel behoefte om deel te nemen 30
leerintentie aan training/cursus
08gbehtr geen behoefte om deel te nemen 1
aan training/cursus
47winit wel initiatief nemen over 13
leerwens
48ginit geen initiatief nemen over 2
leerwens
67eigbehoef | eigen behoefte om deel te nemen | 4
aan trainingen
10nuttr het nut van een training/ cursus 22
62samen samen willen doen, samenwerken, | 14
talenten delen
09hier hierarchie wordt genoemd, 6
iemand hoger dan ik..
52keuzbew | Zelf de keuze bewust maken om 1

deel te nemen aan trainingen
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54verantw | verantwoordelijkheid zelf willen | 5
nemen
58theoprak | theorie minder graag dan praktijk | 9
leren
35wsuvol vertrouwen om werk succesvol te | 8
volbrengen
68intrmot intrinsieke motivatie om deel te 17
nemen aan trainingen/komt
vanuit zichzelf
Steun uit 25wstorg Wel (positief ervaren) steun uit 15
organisatie organisatie
26gstorg geen (negatief ervaren) steun uit | 2
organisatie
66mogorg | geboden mogelijkheden vanuit de | 16
organisatie om deel te nemen aan
trainingen
Steun 49stgedrag | stimulerend gedrag ldg 10
leidinggeve
nde
50bgedrag | belemmerend gedrag ldg 4
56wens wens hoe Idg reageert 31
58belfact belemmerende factoren in het 20
werk, training, laksheid etc.
Motivatierede | Individuele | 12talent ik daardoor mijn talenten ook 6
nen factoren beter mag inzetten in mijn werk.
13finvo ik daardoor financieel wordt 12
beloond.
14suvol ik daardoor meer vertrouwen 15
krijg om zelf werk succesvol te
volbrengen.
16tevredenh | ik daardoor met meer 9

tevredenheid aan het werk ben.
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Leidinggeve | 17kritisch mijn leidinggevende me de ruimte | 15
nde geeft om kritisch na te denken
gedragingen over bepaalde zaken in het werk.
18uitdagen | mijn leidinggevende me uitdaagt | 13
om deel te nemen aan een cursus
of training.
19enthousia | mijn leidinggevende me 21
st enthousiast maakt.
20nut mijn leidinggevende me vertelt 23
dat het zowel voor mij als voor
het bedrijf nuttig is.
21presteren | mijn leidinggevende me 12
vertrouwen geeft dat ik beter kan
presteren in mijn werk dan ik zelf
denk
22creativ mijn leidinggevende mijn 10
creativiteit toelaat om met mijn
ideeén iets op te lossen.
23begeleidi | mijn leidinggevende mij met zijn | 21
ng begeleiding ruimte biedt voor
groei en kansen binnen het werk.
24vrijh mijn leidinggevende me meer 20
vrijheid vanuit het bedrijf geeft
om mijn werk vorm te geven.
Reden voor | 27verbrede | Meer kennis om te verbreden 11
het volgen n
van training
28verdiepen | Meer kennis te verdiepen 12
29onderhou | Kennis te onderhouden om mee te | 6
den komen in het werkveld
31verpltr de training verplicht is 19
32vrijwtr de training vrijwillig is 3
51veiligh voor veiligheid in werk 4

48



S9verwtr het wordt verwacht om training te | 10
volgen

60meerdoen | door training meer taken in het 18
werk te kunnen/mogen doen

65toekomst | ziet behoefte om verder te leren 16
voor in de toekomst

71geenbeho | geen behoefte om verder te leren | 4

ef
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Bijlage IV: FETC Formulier

FETC Study Registration Form — Master thesis (plan) Educational Sciences 1920
Section 1: Basic Study Information

1. Name student:

Arnout Hopman

2. Name(s) of the supervisor(s):

Prof. Dr. |.R. Kolkhuis- Tanke

3. Title of the thesis (plan):

De leidinggevende gedragingen die laagopgeleid generatie Z ervaart ten aanzien van de

leerintentie

4. Does the study concern a multi-center project, e.g. a collaboration with other
organizations, universities, a GGZ mental health care institution, or a university

medical center?

No

50



5. Where will the study (data collection) be conducted? If this is abroad, please note that

you have to be sure of the local ethical codes of conducts and permissions.

Bij werknemers met beroepen waarvoor een vaktechnische MBO opleiding nodig is en waar

generatie Z werkt.

Section 2: Study Details |

6. Will you collect data?

Yes
Yes [ Continue to question 11

No (I Continue to question 7

7. Where is the data stored?

8. Isthe data publicly available?
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Yes

If yes: De bibliotheca website van de Universiteit Utrecht.

9. Can participants be identified by the student? (e.g., does the data contain (indirectly

retrievable) personal information, video, or audio data?)

No

10. If the data is pseudonymized, who has the key to permit re-identification?

Section 3: Participants

11. What age group is included in your study?

leeftijdsgroep 1995-2012 (Ahlers & Boender, 2019).

12. Will be participants that are recruited be > 16 years? No

13. Will participants be mentally competent (wilsbekwam in Dutch)? No
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14. Does the participant population contain vulnerable persons?

(e.g., incapacitated, children, mentally challenged, traumatized, No

pregnant)
15. If you answered ‘Yes’ to any of the three questions above: Please provide reasons to

justify why this particular groups of participants is included in your study.

16. What possible risk could participating hold for your participants?

Bij een kleine groep kunnen ze herkend worden uit de antwoorden die ze hebben gegeven

17. What measures are implemented to minimize risks (or burden) for the participants?

De interviews worden geanonimiseerd zodat gevoelige informatie niet snel achterhaald kan
worden bij een persoon. Daarnaast wordt de informatie die ze in de interviews geven
samengevat en worden de stukken die worden gebruikt in het verslag, nogmaals gecheckt
bij de participanten. Dit voorkomt schade aan het verantwoordelijkheidsprincipe voor de
onderzoeker (VSNU, 2019-2020). Daarnaast worden in ieder geval 15 werknemers

geinterviewd om anonimiteit te waarborgen.

18. What time investment and effort will be requested from participants?
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Participanten dienen drie kwartier aan een interview deel te nemen waarbij ze op vragen
antwoord geven op vragen door middel van hun eigen ervaringen. Daarnaast wordt ook hun
opleidingsbehoefte bevraagd de leidinggevende gedragingen die opleidingsbehoefte

stimuleren of belemmeren.

19. Will be participants be reimbursed for their efforts? If yes, how? (financial
reimbursement, travelling expenses, otherwise). What is the amount? Will this

compensation depend on certain conditions, such as the completion of the study?

Participanten worden financieel niet tegemoet gezien in hun moeite. Uiteindelijk zal de
uitkomst van het verslag bijdrage kunnen bieden voor de leidinggevende om beter in te
spelen op de behoefte van laagopgeleide Z’ers binnen het werk, wat ten goede zal komen

voor de participanten. De verzamelde data zal geanonimiseerd zijn in het verslag.

20. How does the burden on the participants compare to the study’s potential scientific or

practical contribution?

De participanten zullen hun behoeften, ervaringen en handelen aangeven wat ten goede
komt voor het beantwoorden van de hoofdvraag, die bijdrage levert in een betere inspeling

tussen generatie Z en hun leidinggevenden.
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21. What is the number of participants? Provide a power analysis and/or motivation for
the number of participants. The current convention is a power of 0.80. If the study
deviates from this convention, the FERB would like you to justify why this is
necessary.

(Note, you want to include enough participants to be able to answer your research
questions adequately, but you do not want to include too many participants and

unnecessarily burden participants.)

10 in verband met lastig vinden van participanten naar aanleiding van de Coronacrisis. In
eerste instantie was het aantal 15, zodat er niet afgeleid kon worden welke personen
deelnamen en zodat het onderzoek is te generaliseren. Aangezien generaliseren geen doel is
van kwalitatief onderzoek en alles anoniem is gebleven, is de kwaliteit van het onderzoek

gehandhaafd.

22. How will the participants be recruited? Explain and attach the information letter to this

document.

De participanten die voldoen aan de criteria van laagopgeleiden uit generatie Z ontvangen
een informatiebrief over het onderzoek. Daarna kunnen ze besluiten of ze deelnemen aan

het onderzoek door het invullen van het informed consent.

23. How much time will prospective participants have to decide as to whether they will

indeed participate in the study?
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De informatiebrief wordt een week van te voren verstuurd naar de mogelijke participanten
en daarna zal de datacollectie plaatsvinden. De participanten hebben op deze manier genoeg

tijd om te bedenken of zij deelnemen aan het onderzoek.

24. Please explain the consent procedures. Note, active consent of participants (or their
parents) is in principle mandatory. Enclose the consent letters as attachments. You can

use the consent forms on Blackboard.

\Voorafgaand aan de datacollectie, ontvangen participanten digitaal een informatiebrief die

ze zelf actief moeten ondertekenen met hun handtekening.

25. Are the participants fully free to participate and terminate their participation whenever

they want and without stating their grounds for doing so? Explain.

Ja, het onderzoek zal kwalitatief van aard zijn en de participanten wordt gevraagd om over
hun eigen ervaringen en betekenissen te vertellen. Als zij op een of andere manier zich niet

comfortabel voelen, dan mogen ze zonder nadelige gevolgen stoppen met deelname.

26. Will the participants be in a dependent relationship with the researcher?

No
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27. Is there an independent contact person or a general email address of a complaint

officer whom the participant can contact?

Ja ze kunnen mijn scriptiebegeleidster vanuit Universiteit Utrecht, Dr. I. Kolkhuis Tanke

bereiken.

28. Is there an independent contact person or a general email address of a complaint

officer whom the participant can contact in case of complaints?

Ja ze kunnen mijn scriptiebegeleidster vanuit Universiteit Utrecht, Dr. I. Kolkhuis Tanke

bereiken.

Section 4: Data management
29. Who has access to the data and who will be responsible for managing (access to) the

data?

Mijn supervisor, tweede beoordelaar en ik zelf. 1k ben verantwoordelijk over het delen van

deze data.

30. What type of data will you collect or create? Please provide a description of the

instruments.
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Ik voer een kwalitatief onderzoek uit waarbij ik kwalitatieve interviews houdt en
participanten vraag naar de opleidingsbehoefte die ze ervaren en de belemmering en
stimulering die ze daarbij ervaren vanuit leidinggevende gedragingen. Het interview wordt
door middel van een topiclijst gevoerd. Deze lijst dekt de literatuur uit het framework en
biedt toegang voor afwijkende antwoorden en vragen ten behoeve van een rijk data
interview. Ik bevraag ook de participanten naar hun ideale opleidingsbehoefte en

leidinggevende met stimulerende gedragingen daarbij.

31. Will you be exchanging (personal) data with organizations/research partners outside

the UU?

No

32. If so, will a data processing agreement be made up?

33. Where will the data be stored and for how long?

De data wordt opgeslagen in Yoda. Dit gebeurt tot mijn onderzoek is afgerond. Ruwe data

wordt daarentegen 10 jaar bewaard door de Universiteit.
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34. Will the data potentially be used for other purposes than the master’s thesis? (e.g.,

publication, reporting back to participants, etc.)

Persoonlijke data wordt alleen door de onderzoeker samengevat gestuurd naar de

geinterviewde participant die een informed consent heeft getekend.

35. Will the data potentially be used for other purposes than the master’s thesis? (e.g.,

publication, reporting back to participants, etc.)

No
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