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Managementsamenvatting

Doel: Organisaties besteden veel geld aan trainingen voor hun personeel. Zo wordt er
jaarlijks alleen in Nederland al drie miljard uitgegeven aan bedrijfsopleidingen. Door
continue technologische ontwikkelingen, globalisering en internationale concurrentie is het
voor bedrijven nodig om zich te blijven ontwikkelen. Een effectieve training moet als doel
hebben om kennis, vaardigheden en expertise te vergroten. Toch blijkt dat maar tien procent
van wat geleerd wordt tijdens een training wordt toegepast in het werk, waar het invloed
kan hebben op de organisatieprestaties. Onderzoek laat zien dat het toepassen van de
geleerde kennis in de trainingen complex is en er meerdere training gerelateerde factoren
zijn betrokken. De brandweer is één van de vele organisaties die haar personeel trainingen
geeft om vakbekwaam te blijven. Het doel van dit onderzoek is om in kaart te brengen welke
gerelateerde training factoren positief geassocieerd worden met de ervaren

organisatieprestaties en individuele baantevredenheid.

Methode: Om de onderzoeksvraag te beantwoorden, is gekozen voor een kwantitatief
onderzoek. Er is een online vragenlijst uitgezet bij de 362 beroepsbrandweerlieden binnen de
Veiligheidsregio Rotterdam- Rijnmond. De vragenlijst is gemaakt aan de hand van de
literatuur omtrent de transfer van training. Op basis van de literatuur is gekozen om de
volgende onafhankelijke variabelen mee te nemen in het onderzoek: cognitief vermogen,
locus of control, self-efficacy, motivation to transfer, behavior modeling, error management,
realistische training content, supervisor support, peer support, weerstand tegen verandering
en mogelijkheid tot gebruik. De data is daarna doormiddel van het programma SPSS
geanalyseerd. Voordat er een multiple regressieanalyse gedaan kon worden, is een

factoranalyse gedaan en zijn de voorwaarden voor een regressieanalyse onderzocht.

Resultaten: Door middel van de multiple regressieanalyse is de invloed van trainee
karakteristieken, training design en werkomgevingskenmerken op de organisatieprestaties
van de brandweer onderzocht en gekeken welke variabelen invloed hebben op de mate van
presteren en individuele baantevredenheid van de brandweer. Op basis van de literatuur
zijn bepaalde verwachtingen gevormd. Uiteindelijk bevestigen de resultaten niet geheel de
verwachtingen. De resultaten laten zien dat alleen de variabelen self-efficacy en error
management een significante relatie tonen met de organisatieprestaties. Uit het onderzoek
komt naar voren dat niet specifiek alle trainee karakteristieken of werkomgevingskenmerken
invloed hebben op de organisatieprestaties. Doordat er sprake is van een groot aantal
variabelen worden sommige relaties beinvloed door andere variabelen. Tevens is door
middel van een multiple regressieanalyse de invloed van trainee karakteristieken, training
design en werkomgevingskenmerken op individuele tevredenheid onderzocht. De resultaten
laten zien dat er geen significante relaties tussen training design en de individuele

baantevredenheid van de werknemers.



Conclusie: Uit de resultaten van de multiple regressieanalyse kan geconcludeerd worden
dat self-efficacy en error management een significant positief effect hebben op de
organisatieprestaties van de Brandweer. Daarnaast kan geconcludeerd worden dat er geen
significante relaties zijn gevonden tussen de onafhankelijke variabelen en individuele

baantevredenheid van het brandweerpersoneel.

Aanbevelingen voor de organisatie: Op basis van de resultaten kunnen de volgende
aanbevelingen worden gedaan aan de Veiligheidsregio Rotterdam-Rijnmond. Ten eerste
komt uit het onderzoek naar voren dat self-efficacy een belangrijke rol speelt bij de
trainingen. Self-efficacy bij trainees kan worden ondersteund door de instructeurs van de
afdeling Vakbekwaamheid en de wachtcommandanten opbouwende feedback te laten geven
en te laten zien hoe het geleerde kan worden toegepast in het werk. Vervolgens wordt er
geadviseerd op basis van de significante relatie tussen error management en prestaties om
gedurende de trainingen er in de trainingen met name te focussen op de potentiele en
ervaren fouten en het analyseren van fouten. Op deze manier zijn de brandweerlieden beter
voorbereidt om onverwachte situaties. Ten derde wordt aanbevolen om meer te oefenen met
het geven van feedback tijdens de trainingen. De bevinden laten zien dat er in eerste
instantie een significante relatie is tussen peer support en organisatieprestaties. De
significante relatie verdwijnt nadat trainee karakteristieken zijn toegevoegd. Op basis van
informele gesprekken is besloten hier wel een aanbeveling op te geven. Tot slot wordt aan
Vakbekwaamheid aanbevolen om meer in gesprek te gaan met de brandweerlieden. Uit
informele gesprekken komt naar voren dat de brandweerlieden ontevreden zijn over de
trainingen die gegeven worden. Daarnaast zou ik aanraden om het onderzoek te herhalen.

Er zijn in dit onderzoek percepties gemeten en die kunnen in verloop van tijd veranderen.
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Hoofdstuk 1: Introductie - Waarom werken trainingen niet?

Hoofdstuk 1 vormt het inleidende hoofdstuk van het onderzoek. Als eerst wordt de inleiding
(§1.1) van het onderzoek behandeld. In § 1.2 wordt de probleemstelling met de hoofd- en
deelvragen besproken. Daarna wordt in §1.3 de wetenschappelijke (§1.3.1), de
maatschappelijke (§1.3.2) en de bestuurskundige relevantie (§1.3.3) behandeld. Het

hoofdstuk eindigt met een leeswijzer (§1.4) die het vervolg van het onderzoek aangeeft.

1.1 Aanleiding

“je schrikt wakker en vliegt overeind. Het is midden in de nacht en het alarm gaat af.
Meteen schieten de vragen door je heen: Waar is het? Wat kan ik tegenkomen? Zijn er
slachtoffers? Je haast je naar de beneden, springt in je bluspak en rent naar de auto. De

wagen start en iedereen springt erin. De sirene gaat aan. Onderweg wordt duidelijk: het

is een woningbrand en er zijn nog mensen binnen..” (Brandweer, z.d.A)

Wanneer een beroep wordt gedaan op de brandweer dan moet de brandweer klaar kunnen
staan. Dit vergt de juiste vaardigheden van brandweerlieden. Dit houdt in dat de
brandweerlieden genoeg kennis en vakmanschap moeten hebben om goed te kunnen
handelen. Hiervoor is het belangrijk dat de brandweer goed getraind is. Toch blijkt dat de
geleerde kennis en vaardigheden in de trainingen niet altijd worden toegepast op het werk.
Lim & Morris (2006) tonen aan dat slecht tien procent van wat geleerd wordt uiteindelijk
wordt toegepast in het werk.

Organisaties besteden veel geld aan trainingen voor hun personeel (Chen & Hampson, 2008).
Investeringen in trainingen zijn wereldwijd toegenomen (Velada, Caetano, Michel, Lyons &
Kavanagh, 2007). Bij 85 procent van de bedrijven in Nederland nemen werknemers in 2015
deel aan trainingen of opleidingen (CBS, 2017). Zo wordt er jaarlijks alleen in Nederland al
€1.6 miljard uitgegeven aan bedrijfsopleidingen, dat is gemiddeld 435 euro per werknemer
(Claessen & Nieweboer, 2012). Hieruit blijkt dat werknemers zich blijven ontwikkelen door
onder andere trainingen. Door continue technologische ontwikkelingen, globalisering en
internationale concurrentie is het voor bedrijven belangrijk dat hun werknemers zich kunnen
blijven ontwikkelen (CBS, 2017). De huidige maatschappij heeft te maken met
veranderingen, waardoor organisaties te maken hebben met een snelle omgevingsdynamiek
(Vermeulen & Wiersma, 2003). Benodigde kennis en vaardigheden veranderen snel, het
bijhouden van kennis en vaardigheden is hierdoor een opgave geworden voor zowel de
werkgevers als de werknemers (Klap-van Strien, 2005). Het is belangrijk om competenties te

ontwikkelen die nodig zijn om mee te kunnen draaien in een arbeidsomgeving die is



ingesteld op het continu verbeteren en vernieuwen van producten en diensten (Kessels,
2005). Dit wordt ook wel de ‘lerende’ organisatie genoemd. Met een lerende organisatie
wordt gedefinieerd als: “een organisatie die bewust beleid voert om haar lerend vermogen op alle
niveaus en op continue-basis te vergroten ter optimalisering van haar effectiviteit”(de Laat, Poell,
Simons & Van der Krogt, 2001. P. 72).

Volgens Borghans, Fouarge, Grip & van Thor (2014) zijn we geneigd te denken dat
investeringen in het menselijk kapitaal plaats moet vinden in het initieel onderwijs. Dit is
volgens hen echter een illusie. Het is belangrijk om steeds te blijven investeren in het
menselijk kapitaal en om te blijven leren. Leren tijdens de functie kan een bijdrage leveren
aan het vakbekwaam worden van de werknemers (Onstenk, 1997). Er blijkt een positieve
relatie te zijn tussen trainingen en de organisatieprestaties (Einaga & Imran, 2013). Grossman
& Salas (2011) stellen dat een effectieve training kan zorgen voor hogere productiviteit,
verbeteringen in het werk, meer motivatie, betrokkenheid, meer moraal en teamwerk en

minder fouten.

Organisaties geven hun medewerkers trainingen met als doel de prestaties te vergroten. Eén
van de uitgangspunten die ten grondslag ligt aan de kenniseconomie is dat de toepassing
van kennis meer waarde toevoegt dan traditionele factoren zoals kapitaal, ruwe grondstoffen
en arbeid (Kessels, 2005). Doordat de medewerkers trainingen gaan volgen gaan ze beter
presteren en verbeteren ook de organisatieresultaten. Er is daardoor in de wetenschappelijke
literatuur veel aandacht besteed aan het verschijnsel transfer (Baldwin & Ford, 1988; Ford &
Weissbein, 1977; Burke & Hutchins, 2011). Met transfer wordt bedoeld dat de trainee de
kennis en vaardigheden, die geleerd zijn in de training op een effectieve en continue manier
toepast in zijn werk (Machin, 2002). In organisaties is het zelden de bedoeling dat
werknemers door middel van opleidingen en trainingen alleen maar kennis opdoen (Simons,
1990). Het draait vooral om de toepassing van het geleerde in het werk zodat het invloed kan
hebben op de organisatieprestatie. Bij transfer staat de overdracht van kennis en
vaardigheden van de ene naar de andere situatie centraal (Simons, 1990). Trainingen hebben
een positief effect op de organisatieprestaties Door het toepassen van de trainingen zouden
organisaties beter moeten gaan presteren (Delany & Huselid, 1996). Hiervoor moeten de

trainingen wel worden toe worden gepast in het werk.

1.2 Probleemstelling
Zoals in de aanleiding is benoemd, is de populariteit voor trainingen met de komst van de

kenniseconomie gestegen. Effectieve training heeft de potentie om kennis, vaardigheden en
expertise te vergroten (Blume, Ford, Baldwin & Huang, 2010). Het daarbij wel van belang dat
er een transfer plaatsvindt naar het werk, zodat het ook invloed heeft op de
organisatieprestaties. Mulder (1998) beargumenteert dat sommige auteurs het van belang
vinden dat deelname aan trainingen wordt gestimuleerd, maar wuit kosten-

effectiviteitsonderzoek blijkt dat het rendement van de opleidingen vaak niet optimaal is.
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Naast de deelname is ook het bereiken van de beoogde effecten van de trainingen,
waaronder het optimaliseren van het functioneren in taaksituaties belangrijk (Mulder, 1998).
Een belangrijk doel van trainingen is namelijk de transfer van opgedane kennis naar de
werkvloer (Lim & Morris, 2006). Onderzoek toont aan dat de kans klein is dat trainingen
leiden tot een positieve verandering in de prestaties van het werk (Velada et al., 2007).
Ongeveer tien procent van wat geleerd wordt tijdens een training wordt toegepast in het
werk waardoor het invloed heeft op de prestaties (Lim & Morris, 2006). Holton, Bates &
Ruona (2000) vinden dat trainees problemen hebben met de transfer van training. Onderzoek
laat zien dat transfer van training complex is en er meerdere factoren invloed hebben
(Hoekstra, 2006; Holton et al., 2000; Baldwin & Ford, 1988).

Net als veel organisaties geeft de brandweer veel trainingen. De hedendaagse brandweer is
niet alleen verantwoordelijk voor het blussen van branden, maar is veel dynamischer. De
brandweer moet hulp verlenen, risico’s beheersen en zorgen dat er geen gevaarlijke situaties
ontstaan (Brandweer, z.d.B). Het werk van de brandweer kan soms leiden tot gevaarlijke
situaties, waarbij ongevallen voor kunnen komen. Het doel van de brandweer is: minder
branden, minder slachtoffers en minder schade (Brandweer. Z. ]). Hiervoor moet de
brandweer goed presteren. Het is daarom belangrijk dat het brandweerpersoneel genoeg
kennis heeft om veilig te kunnen handelen. Daarnaast heeft de veranderende samenleving
effect op de brandweer. Brandveiligheid, risico’s en verwachtingen blijven veranderen. Zo
blijven er technologische ontwikkelingen komen en zet de verstedelijking door. De risico’s
worden steeds dynamischer in tijd, plaats, grootte en soort (Brandweer ,z.d.C). Hierdoor
komen op tal van terreinen nieuwe risico’s voor de brandveiligheid. Om al deze taken te
kunnen uitvoeren is het belangrijk dat het brandweerpersoneel vakbekwaam is en blijft. Het
brandweerpersoneel moet dus blijven leren en zich ontwikkelen om te zorgen dat ze
beschikken over de juiste competenties en kennis. Hierbij is het belangrijk dat het systeem

om brandweerlieden te trainen effectief werkt zodat de organisatieprestaties hoog blijven.

Er blijken toch wat knelpunten in het huidige trainingssysteem van de brandweer te zitten,
het is onder andere gedateerd, repressief brandweerpersoneel is niet tevreden en het systeem
is erg autoritair. Uit een onderzoek van Avans Hogeschool kwam naar voren dat er sprake is
van een overbelasting door de trainingen, hierdoor kreeg het brandweerpersoneel meer
stress en waren ze eerder geneigd fouten te maken (Volkskrant, 2011). De afdeling
Vakbekwaamheid heeft daarom als doel om het opleiden en trainingssysteem verbeteren.
Het is daarom belangrijk dat de Brandweer inzicht heeft in welke factoren er voor zorgen dat
de trainingen tot de gewenste uitkomsten leiden, zoals goede prestaties. Holton et al. (2000)
geven aan dat organisaties die wensen hun investeringen uit de training te verbeteren alle
factoren die invloed hebben op de transfer moeten begrijpen en dan moeten interveniéren.
De eerste stap hierin is volgens Holton et al. (2000) een accurate diagnose van de factoren.
Nu is er bij de Veiligheidsregio Rotterdam — Rijnmond behoefte aan meer inzicht in hoe het

repressief brandweerpersoneel het huidige systeem van trainingen ervaart en welke training
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gerelateerde factoren er nu significant invloed hebben op de organisatieprestaties van de

Brandweer.

1.2.1 Doelstelling
Het doel van dit onderzoek is om in kaart te brengen hoe er meer effectiviteit behaald kan

worden uit het trainingssysteem voor het repressief brandweerpersoneel. Effectieve training
heeft de potentie om kennis, vaardigheden en expertise te vergroten (Blume, Ford, Baldwin
& Huang, 2010). Daarbij is het pas daadwerkelijk effectief als het invloed heeft op de
resultaten van de organisatieprestatie (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2005). Dit wordt gedaan
door te onderzoeken welke training gerelateerde factoren er invloed hebben op de
organisatieprestatie en de individuele baantevredenheid bij het repressief
brandweerpersoneel. De factoren worden bepaald door middel van het theoretisch kader.
Om dit te onderzoeken worden onder het repressief brandweerpersoneel vragenlijsten
uitgezet en worden de hypotheses die zijn gevormd getoetst. Op basis hiervan worden
uiteindelijk aanbevelingen gegeven voor de Veiligheidsregio Rotterdam- Rijnmond over hoe

ze mogelijk het systeem van trainingen kunnen verbeteren om meer effectiviteit te behalen.

1.2.2 Hoofdvraag en deelvragen

Om de doelstelling te bereiken wordt de volgende hoofdvraag gesteld:

‘In welke mate hebben training gerelateerde factoren invloed op de ervaren organisatieprestaties en de
individuele baantevredenheid bij het repressief brandweerpersoneel binnen de VRR?’

1.2.3 Deelvragen
Om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden zijn vijf deelvragen geformuleerd om

uiteindelijk de hoofdvraag te kunnen beantwoorden. Er zijn drie theoretisch deelvragen
opgesteld, om een theoretische basis te vormen. Daarnaast zijn er twee empirische
deelvragen opgesteld om de theorie te kunnen toetsen in de praktijk. De volgende

deelvragen zijn geformuleerd:

Tabel 1: Onderzoeksvragen

Domein Deelvragen

Theorie - Welke training gerelateerde factoren beinvloeden volgens de
wetenschappelijke literatuur de transfer van training bij werknemers?
- Wat is bekend over de relatie tussen trainingen en
organisatieprestaties?

- Wat is bekend over de relatie tussen trainingen en individuele
baantevredenheid?

Empirisch - In hoeverre hebben trainee karakteristieken, training design en
werkomgevingskenmerken invloed op de organisatieprestaties van het
repressief brandweerpersoneel?

- In hoeverre heeft training design invloed op de mate van individuele

baantevredenheid van het repressief brandweerpersoneel?
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1.3 Relevantie van het onderzoek

1.3.1 Wetenschappelijke relevantie
De resultaten van dit onderzoek hebben een wetenschappelijke relevantie. De

wetenschappelijke relevantie is dat er vanuit de literatuur factoren worden beschreven die
de transfer van training moeten bevorderen. Er wordt verondersteld dat HR instrumenten
zoals trainingen werknemers kunnen helpen om enthousiast en nieuwsgierig te blijven.
Hoewel er al veel onderzoek is gedaan naar de transfer uitkomsten van transfer zijn de
resultaten niet eenduidig. (Blume et al.,, 2010). Er moet meer onderzoek komen naar de
transfer van training om de empirische gaten op te vullen (Velada et al., 2007). In de
literatuur is nog steeds onduidelijkheid welke factoren invloed hebben op de transfer. Het
geven van training wil niet automatisch leiden tot betere prestaties. In dit onderzoek wordt
in kaart gebracht in welke mate training gerelateerde factoren invloed hebben op de ervaren
organisatieprestaties en de mate van individuele baantevredenheid. Daarnaast is er in de
literatuur wel aandacht voor het transferprobleem, maar in minder mate wat het doet voor
de effectiviteit en de invloed op de organisatieprestaties. De meerwaarde zit daarnaast in de
casus van de brandweer. De casus van de Brandweer levert een interessante invalshoek,
omdat het een overheidsorganisatie is, waar een sterke hiérarchische en bureaucratische
structuur heerst. Mintzberg (1992) noemt de Brandweer ook wel een crisisbureaucratie.
Daarnaast kan worden aangenomen dat de werknemers en werkzaamheden in deze casus
verschillen van de meeste ambtenaren bij de overheid. Brandweerlieden hebben geen
kantoorbaan en trainen kan voor hen van levensbelang zijn. Crisisbureaucratieén hebben
geen routinediensten, maar staan klaar om buitengewone diensten te verlenen (Mintzberg,
1992). Het onderzoek richt zich op de repressieve brandweer, maar de uitkomsten zijn te
generaliseren naar andere crisisbureaucratieén waar trainingen plaatsvinden. De uitkomsten
van het onderzoek kunnen inzichten geven voor organisaties welke onderdelen van
trainingen invloed hebben op de organisatieprestaties om zo de trainingen effectiever te
maken. Daarnaast focust het onderzoek ook op de invloed van training design kenmerken
op individuele baantevredenheid bij de repressieve brandweer. De literatuur geeft aan dat er
een relatie is tussen trainingen, prestaties en individuele baantevredenheid (Tookson, 2011).
Toch is er nog weinig onderzoek gedaan naar de training input factoren en de mate van
individuele baantevredenheid bij de werknemers. Dit onderzoek speelt daarop in door de
relatie tussen training design en individuele baantevredenheid bij de repressie brandweer

wel te onderzoeken.

1.3.2 Maatschappelijke relevantie

Dit onderzoek heeft naast een wetenschappelijk belang ook een maatschappelijk belang.

Het onderzoek geeft meer inzicht in de training gerelateerde factoren die invloed hebben op
de organisatieprestaties van het repressief brandweerpersoneel. Dit is waardevol voor zowel
de brandweer als andere organisaties die werken met veel trainingen. Er is nog weinig

onderzoek gedaan naar het effect van training gerelateerde factoren op de
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organisatieprestaties bij de brandweer, waardoor er ook nog weinig beschikbare kennis is.
Dit onderzoek kan hier juist een eerste aanvulling aan geven. Het onderzoek geeft inzichten
in welke onderdelen van de trainingen zoals trainee karakteristieken, training design en
omgevingskenmerken invloed hebben op de organisatieprestaties van het repressieve
brandweerpersoneel. Op basis van deze gegevens kan het inzichten bieden om het
trainingssysteem van de Brandweer te verbeteren. Door het systeem te verbeteren worden
de trainingen effectiever en neemt de organisatieprestaties van de brandweer toe. Hierdoor
is er beter brandweerpersoneel beschikbaar, dat in staat is beter om te gaan met de
hedendaagse problemen, zodat er meer brandveiligheid is en minder slachtoffers vallen. Dit
sluit aan bij ontwikkelingen om prestaties van de brandweer te verbeteren. Het doel van de
brandweer is om een zo groot mogelijk maatschappelijk effect te hebben. Dit houdt in dat er
minder branden zijn, minder schade is, minder slachtoffers zijn en een groter
veiligheidsgevoel. Dit onderzoek is voornamelijk relevant voor de Veiligheidsregio en de
Brandweer. Daarnaast kunnen de inzichten goed worden gebruikt voor andere
crisisbureaucratieén die ook trainingen geven aan hun personeel. Het onderzoek laat
namelijk zien welke verschillende onderdelen van training invloed hebben op de
organisatieprestaties en waarmee de organisaties dus rekening moeten houden, willen ze

zoveel mogelijk effectiviteit halen uit trainingen.

1.3.3 Bestuurskundige relevantie
“Bestuurskunde is de wetenschappelijke discipline waarin studie gemaakt wordt van de organisatie en

het functioneren van het openbaar bestuur” (Karsten, 2013). Het doel van bestuurskundig
onderzoek is het oplossen van problemen in of van het openbaar bestuur (Van Thiel, 2015).
De Veiligheidsregio is een overheidsorganisatie die vanuit een gemeenschappelijke regeling
voor de gemeenten in de regio taken uitvoert onder andere op het gebied van
brandweerzorg. Het presteren van de brandweer is daardoor ook een taak van de overheid.
Brewer & Seldon (2000) geven aan dat het verbeteren van de prestaties van overheden ook
een centraal probleem binnen het  bestuurskundig vakgebied. Het onderzoek is
bestuurskundig relevant omdat het onderzoekt welke training gerelateerde factoren invloed
hebben op de organisatieprestatie van de Brandweer in de regio Rotterdam- Rijnmond. Het
geeft op basis hiervan aanbevelingen hoe de Brandweer kan inspelen op deze factoren me

meer effect uit de trainingen te halen.

1.4 Leeswijzer
In hoofdstuk 1 is een introductie gegeven over dit onderzoek en is aandacht besteed aan de

noodzaak om trainingen te zien als een multidimensionaal aspect. Er worden steeds meer
trainingen gegeven in organisaties, maar het geven van trainingen leidt niet altijd tot een
verhoging van de prestaties van de organisatie. In hoofdstuk 2 wordt de casus van het
onderzoek is besproken. In Hoofdstuk 3 is het theoretisch kader met de verschillende
training gerelateerde factoren uiteengezet. Daarnaast wordt in dit hoofdstuk de hypotheses
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besproken die uiteindelijk worden getoetst. Verder wordt in hoofdstuk 4 de methodologie
die is gebruikt voor het onderzoek besproken. In dit hoofdstuk wordt de dataverzameling,
operationalisering van de variabelen, betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek en de
verdere data-analyse behandeld. Daarna worden in hoofdstuk 5 de resultaten van het
onderzoek geanalyseerd. Eerst wordt er getoetst of de data betrouwbaar is en of er
uitspraken meegedaan kunnen worden. Daarna kunnen door middel van multiple
regressieanalyses de hypotheses worden bevestigd of verworpen. De eerste vijf
hoofdstukken vormen de basis waardoor in hoofdstuk 6 antwoord kan worden gegeven op
de hoofdvraag van het onderzoek. Ook zal in dit laatste hoofdstuk worden gereflecteerd op
de wetenschappelijke bijdrage en de methodologie van het onderzoek. Tot slot wordt het

hoofdstuk afgesloten met aanbevelingen voor de organisatie en de wetenschap.
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Hoofdstuk 2: Casusbeschrijving - Hoe worden brandweerlieden
vakbekwaam?

In het vorige hoofdstuk is de noodzaak om meer inzicht te krijgen in welke mate training
gerelateerde factoren invloed hebben op de organisatieprestaties en de individuele
baantevredenheid. In dit hoofdstuk wordt een korte samenvatting geven van de casus van
dit onderzoek en uitgelegd hoe de brandweer wordt opgeleid en getraind. Dit onderzoek is
gedaan bij de Veiligheidsregio Rotterdam-Rijnmond en focust specifiek op de trainingen
voor de beroepsbrandweerlieden. In dit hoofdstuk zal kort worden uitgelegd wat de
Veiligheidsregio is (§2.1). Vervolgens zal worden uitgelegd wat de afdeling Vakbekwaam
inhoudt (§2.2) en wat er gedaan moet worden om te zorgen dat de brandweerlieden
vakbekwaam blijven (§2.3). Tot slot wordt besproken hoe vakbekwaamheid wordt gemeten
bij de veiligheidsregio (§2.4).

2.1 De veiligheidsregio Rotterdam-Rijnmond

De Veiligheidsregio Rotterdam-Rijnmond is een overheidsorganisatie die namens de vijftien
gemeenten in de regio taken uitvoert op het gebied van rampenbestrijding, crisisbeheersing,
risicobeheersing, brandweerzorg, ambulancezorg en geneeskundige hulpverlening
(Veiligheidsregio, Z.J.A.). Alle vijftien burgemeesters vormen samen het algemeen bestuur
van de veiligheidsregio. De Veiligheidsregio Rotterdam- Rijnmond is een regionaal
samenwerkingsverband volgens de Wet Gemeenschappelijke regelingen. Met als kerntaak:
het verbinden van een groot aantal partners in veiligheid en het bevorderen van de
samenwerking met die partners. Met als doel het veilig maken van de regio
(Veiligheidsregio, Z.J.B.). De Veiligheidsregio bestaat uit de Meldkamer, Risico en
crisisbeheersing, Ambulancedienst, GHOR (Geneeskundige Hulpverleningsorganisatie),
bedrijfsvoering (onder andere HR, Kwaliteit, Control & Audit, Operationele informatie) en
de Brandweer. Bij de Brandweer wordt daarna een splitsing gemaakt tussen operationele
voorbereiding en repressie. Met repressief brandweerpersoneel wordt bedoeld het zichtbare
deel van de brandweer, degenen die verantwoordelijk zijn voor het bestrijden van brand en
het verlenen van hulp. In de repressie werken ongeveer 1300 brandweerlieden, waarvan 895
vrijwilligers en 362 beroeps. Operationele voorbereidingen bestaat uit drie afdelingen:
Operationele Informatie, Onderzoek en Analyse en Vakbekwaamheid. De Brandweer in de
Veiligheidsregio bestaat uit zeven clusters. Een cluster is een deelregio in de regio
Rotterdam-Rijnmond waar de clustercommandant de verantwoordelijke is. In de clusters
kunnen zowel Beroepskazernes als vrijwillige kazernes zitten. Een Beroepskazerne bestaat
uit drie ploegen met elk een wachtcommandant, die verantwoordelijk is voor de ploeg en het
aanspreekpunt is voor de clustercommandant. Een vrijwillige kazerne heeft daarentegen een
coordinerend bevelvoerder. In totaal zijn er in de regio tien beroepskazernes en 33 vrijwillige
kazernes. De beroepskazernes zitten voornamelijk in het stedelijk gebied, omdat deze veel

vaker moeten uitrukken dan de vrijwilligers. Dit is gedaan op basis van risico profiel
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analyses. Op sommige kazernes zitten zowel de beroeps als de vrijwilligers op een kazerne.
Deze kazernes hebben meerdere taken. Op het moment dat de beroeps uitrukken dan
worden de vrijwilligers ingeschakeld om de kazerne te herbezetten en nemen dan alle taken
van de beroeps verder over. De term vrijwilligers kan misleidend zijn, dit zijn namelijk
gewoon brandweerlieden. De vrijwilligers hebben complete opleidingen voor
brandweerman of vrouw gevolgd en kunnen precies hetzelfde. Het verschil tussen de
beroeps en de vrijwilligers is dat de beroeps in dienst zijn en zijn 24 uur op een kazerne
aanwezig. De vrijwilligers hebben geen hoofdaanstelling, waardoor zij hun reguliere werk

doen naast de brandweer.

2.2 Afdeling Vakbekwaamheid
De Brandweer moet optimaal voorbereid zijn om risico’s te beperken en calamiteiten te

beheersen of te voorkomen. De afdeling Vakbekwaamheid is opgericht om de kwaliteit op
ieder niveau en binnen iedere functie van de repressieve brandweer te borgen. De afdeling
Vakbekwaamheid is verantwoordelijk voor het opleiden van nieuwe brandweerlieden in de
regio. Om het niveau te bereiken en te behouden, wordt er geleerd en ontwikkeld.
Medewerkers van de brandweer worden opgeleid, geéxamineerd, geoefend, getraind en
bijgeschoold voor de taken die ze daadwerkelijk uitoefenen. De praktijk en de
branchestandaarden moeten het uitgangspunt vormen. De afdeling maakt onderscheid
tussen vakbekwaam worden en vakbekwaam

blijven. Vakbekwaam worden organiseert de

opleidingen zoals: Manschap A, bevelvoerder,

chauffeur.
Het Instituut Fysieke Veiligheid levert de
examencriteria aan. De afdeling LEVEN LANG

LEREN CYCLUS

Vakbekwaamheid moet de behoeftes van de

repressieve brandweer signaleren, bundelen,

integreren en verdelen. De bedoeling is het

verbinden en faciliteren van kennis. Figuur 2 K e\oé‘
>
laat de opleidingscyclus zien van het opleiden o o
en trainen
Figuur 2: opleidingscyclus (IFV, z.d.)
2.3 Vakbekwaam Blijven

Het onderdeel Vakbekwaam blijven organiseert 1.500 oefeningen, theoriedagen en andere
activiteiten op verschillende posten in de regio. Vakbekwaam blijven bestaat uit negen
expertgroepen. Deze groepen zorgen voor de verbinding, inventariseren de behoeften en
maken de vertaling naar de activiteiten zoals oefenen, trainen of bijscholen. De
Expertgroepen zijn: Brand, Scheepsbrandbestrijding, OD, Technische hulpverlening,
Incidentenbestrijding Gevaarlijke Stoffen, Waterongevallenbestrijding, Multi,

Transportveiligheid en overige specialismen.
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Vakbekwaam blijven hanteert het 70/20/10 model. 70 procent wordt geleerd en geoefend op
de kazerne, 20 procent aan de hand van de elektronische leeromgeving (ELO) en 10 procent
aan de hand van oefenmomenten die georganiseerd worden vanuit vakbekwaam blijven. Dit
systeem blijkt in de praktijk toch moeilijker uitvoerbaar, omdat veel afhangt van de
individuele kwaliteiten op de kazerne en het aanvoeren van de juiste middelen om een
oefenmoment te organiseren op de kazerne. Daarnaast is het op het moment lastig voor de
instructeurs om een oefenmoment te organiseren, omdat niet altijd al het materiaal aanwezig
is. Daarnaast is het lastig om de trainingen onderwijskundig te waarborgen, omdat niet alle
lesplannen, presentaties en werkvormen per onderdeel goed zijn uitgewerkt. De Brandweer
maakt op dit moment gebruik van oefenkaarten waarin een uitleg staat vermeld over hoe
een bepaald onderwerp, zoals ademlucht, blustechnieken beoefend kan worden. Aan de
hand van het 70/20/10 model kunnen de verschillende competenties van de oefenkaart
worden behaald. De Brandweer werkt er momenteel naartoe om met de landelijke
branchestandaarden te werken. De branchestandaarden hanteren verschillende competenties

en hebben daar vaardigheden en criteria aangekoppeld om zo kwaliteit te waarborgen.

2.4 Presterend vermogen Veiligheidsregio

Door inzicht te geven in het presterend vermogen van de Veiligheidsregio is het mogelijk de
prestaties te verbeteren. Het presterend vermogen van de veiligheidsregio wordt in
belangrijke mate bepaald door de manier waarop invulling wordt gegeven aan de

onderstaande factoren (Zie bijlage voor figuur 1)

. De Maatschappelijke opdracht (wet- en regelgeving)
Een voorwaarde voor het presterend vermogen van de Veiligheidsregio’s is de kwaliteit
van wet- en regelgeving en het toezicht erop (Bruls, 2018). De taken en bevoegdheden
van de veiligheidsregio’s zijn vastgelegd bij wet. De uitvoerbaarheid van de wet- en
regelgeving, eenduidigheid in prestaties en een goed toezicht erop vergroten het

presterend vermogen van de regio’s.

o Het plan
Elke regio is verantwoordelijk voor het maken van een beleidsplan, waarin is vastgelegd
wat haar doelstellingen zijn en welke maatschappelijke effecten ze nastreven (Bruls,
2018). Vooraf aan het beleidsplan maakt het bestuur van de veiligheidsregio
procesafspraken over hoe zij komen tot de strategische keuzes en afwegingen om de
organisaties voor te bereiden op mogelijke risico’s (Bruls, 2018). Hierop aansluitend
maakt de veiligheidsregio onder andere de oefen- en jaarplannen.

o De capaciteit

Om de doelstellingen van het beleidsplan te realiseren en taken goed uit te voeren is een

goede inrichting van de organisatie nodig (Bruls, 2018). Dit houdt in dat de
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veiligheidsregio haar mensen en middelen op de juiste manier moet inzetten. Om goed
te kunnen presteren is voorbereiden erg belangrijk. Dit betekent dat het personeel goed

opgeleid is en beschikt over de juiste middelen om het werk goed uit te voeren.

De inzet
Wanneer er sprake is van calamiteiten dan moet de veiligheidsregio haar teams inzetten
om de gevolgen te beperken en bestrijden. Snelheid en effectiviteit zijn hier belangrijke
meetinstrumenten. De inzet van de veiligheidsregio is bepalend voor het
veiligheidsgevoel van de samenleving. Daarnaast gaat het hier ook om preventie door

bewustwordingscampagnes.

Het maatschappelijk effect

Het presterend vermogen van de bovengenoemde factoren bepalen voor een groot deel
het maatschappelijk effect. Er wordt gestreefd naar minder branden, minder schade en
minder slachtoffers (Bruls, 2018). Ook hebben de veiligheidsregio’s de ambitie om door
middel van de inzet bij te dragen aan een groter veiligheidsgevoel van de samenleving
(Bruls, 2018). Om goed te presteren is het van belang dat per factor prestatieafspraken
worden gemaakt. ledere factor kent een eigen verantwoordelijke binnen het stelsel. De
minister van Justitie en Veiligheid is verantwoordelijk voor de wet- en regelgeving. Voor
het plan, capaciteit en inzet ligt de verantwoordelijkheid bij het bestuur van de
veiligheidsregio. Als laatst hebben de minister en de regiobesturen een gezamenlijke
verantwoordelijkheid voor het maatschappelijk effect. Het maatschappelijk effect bepaalt
in feite dus de prestaties van de organisatie. Er wordt gestreefd naar een zo groot
mogelijk maatschappelijk effect.
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Hoofdstuk 3: Theoretisch kader — Van leren naar presteren

”An accountant returns from a training program and reports to his colleagues that there is no
way this new system will work in their culture’” (Holton, Bates & Ruona, 2000.p. 333).

In het theoretisch kader wordt de literatuur besproken rondom de transfer van training.
Eerst wordt ingegaan op wat een training is en wanneer er sprake is van een effectieve
training. Daarna geeft het hoofdstuk uitleg over het transfer probleem dat ontstaat bij de
transfer van training. Vervolgens worden de training gerelateerde factoren behandeld die
invloed hebben op de organisatieprestaties van de Brandweer. Tot slot wordt het hoofdstuk
afgesloten met een conceptueel model waarin weergegeven wordt hoe deze factoren zich tot

elkaar verhouden.

3.1 Transfer van training

Veel organisaties spenderen veel geld aan het trainen van hun medewerkers, omdat ze
geloven dat het trainen leidt tot het beter presteren van de medewerkers, wat zorgt voor een
betere prestatie van de organisatie (Yamnill & McLean, 2001). Training wordt in het
algemeen gedefinieerd als: een geplande inspanning voor werknemers om baangerelateerde
kennis, vaardigheden en gedrag te leren (Tuksoon, 2011, p. 43). Er zijn volgens Yamnill &
McLean (2001) drie primaire uitkomsten van trainen: leren, individuele prestatie en
organisatorische resultaten. Het is uiteindelijk de bedoeling dat de medewerker een training
volgt, daar kennis op doet en deze omzet naar zijn werk, met de intentie dat de organisatie

beter gaat presteren.

Level van effect Niveau Beschrijving

Output 1. Reactie - Tevredenheid van de trainee

met de training

2. Leren - Mate van leren door de trainee
Uitkomsten 3. Gedrag - Gedragsverandering in de
functie
4. Resultaat - Verandering van de resultaten

na de training

Figuur 3: effecten van trainen (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2005)

Om te kijken of een training effectief is, zijn er vier verschillende stappen te onderscheiden
(Kirkpatrick en Kirkpatrick, 2005). Het eerste niveau is het reactieniveau. Hierbij wordt
gekeken wat de percepties van de trainees zijn, hoe hebben ze de training ervaren
(Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2005 ). Het tweede niveau is het leerniveau. Hier wordt gekeken

wat hebben de trainees geleerd; welke concepten en vaardigheden hebben ze geleerd in de
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training. Hier wordt onderzocht in hoeverre de training heeft gezorgd voor nieuwe kennis.
Bij niveau drie wordt geévalueerd of het gedrag van de werknemer in de functie is
veranderd (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2005). Dit is volgens Kirkpatrick en Kirkpatrick (2005)
het belangrijkste niveau om te meten. Als de trainees het geleerde niet toepassen dan is de
training al niet effectief. Het laatste niveau is het resultatenniveau. Op dit niveau wordt
onderzocht of resultaten zijn behaald door middel van de training. Dit kan bepaald zijn door
meerdere factoren zoals meer kwaliteit, meer verkopen, het werk wordt in minder tijd
gedaan. De resultaten laten zien of de training effect heeft gehad. In dit onderzoek wordt
zowel naar de output (tevredenheid van de werknemers) als de outcome (de prestaties)
gekeken.

In de wetenschappelijke literatuur over trainingen wordt het concept transfer vaak genoemd.
Met de transfer van training wordt bedoeld dat het geleerde in de training over wordt
gebracht van training naar de praktijk waar het uiteindelijk effect heeft. Machin (2002)
hanteert de definitie van Broad en Newstrom (1992). Zij spreken van een transfer van
training als: de trainee de kennis en vaardigheden, die geleerd zijn in de training op een
effectieve en continue manier toepast in zijn werk (Machin, 2002). Hoewel theoretisch gezien
de transfer kan worden toegepast op een groot aantal situaties, wordt het bij trainingen
gezien als het realiseren van bepaalde organisatorische doelen (Nijman, 2004). Door middel
van trainingen is het mogelijk om de competenties van medewerkers te ontwikkelen en
prestaties te verbeteren, waardoor de organisatie in zijn geheel beter gaat presteren. De

trainingen zijn niet waardevol als het uiteindelijk niks oplevert (Velada et al., 2007).

De transfer van training is geen nieuw concept. Afgelopen 100 jaar is er onderzoek gedaan
naar het concept transfer van training (Blume et al., 2010). Het is in de trainingsliteratuur
erkend dat er factoren bestaan die bepalend zijn voor de transfer van de trainingen en die
liggen vaak buiten de daadwerkelijke trainingen zelf (Clarke, 2002). Nijman (2004)
beargumenteert dat de hernieuwde interesse in transfer van training onder andere ligt bij de
publicaties van het artikel van Baldwin en Ford (1988). Zij deden een van de eerste
identificaties van relevante factoren die invloed hadden op de transfer, het toepassen en het
vasthouden van het geleerde. Het artikel is ruim 4000 keer geciteerd en vormt de basis voor
veel artikelen. Later volgden meer auteurs met onderzoeken naar het identificeren van
relevante factoren (Grossman & Salas, 2007;Veleda et al., 2007;Blume et al., 2010; Burke &
Hutchins, 2011).

Baldwin en Ford (1988) hebben op basis van de meta-analyse een model gemaakt ten aanzien
van de transfer van training (figuur 4). Het model is gebaseerd op training input, training
uitkomsten en condities van transfer. De training input is op te delen in drie factoren die
invloed hebben op de uitkomsten en training transfer: trainee karakteristieken, training
design en werkomgevingskenmerken (Baldwin & Ford, 1988; Burke & Hutchins, 2007;
Grossman & Salar, 2011). Training uitkomsten is gedefinieerd als de mate van leren dat
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gebeurt tijdens de training en de mate dat de kennis wordt vastgehouden nadat de training
is afgelopen (Baldwin & Ford, 1988). Als laatst definiéren Baldwin en Ford (1988) condities
van transfer als: de generalisatie van wat geleerd is tijdens de training naar de dagelijkse
praktijk en het vasthouden van het geleerde materiaal. Dit wordt gedefinieerd als een
positieve transfer (Baldwin & Ford, 1988).

Training Inputs Training Outputs Conditions of Transfer

Trainee
Characteristics
« Ability 4
= Personality | — — — — — —
= Motivation

Training
Design * _t

= Principles of Learning Generalization
Learning i i i i & it g &

= Sequencing Retention Maintenance
= Training f A
Content

Work
Environment —_— e —

= Support
= Opportunity —_———— e 4
to Use

Figuur 4. A Model of the transfer Process. Baldwin & Ford (1988)

3.2 Dimensies van transfer

De literatuur behandelt verschillende typen transfer van training. De eerste is Positive versus
negative transfer. De transfer van training kent drie mogelijke uitkomsten: Positief, negatief en
zero. Een positieve transfer ontstaat volgens Broad en Newstrom (1992) wanneer de nieuwe
kennis de prestaties op het werk verbetert. Bij een negatieve transfer is er juist sprake van
een belemmering op de werkprestaties (Curry et al., 1994). Zo geeft Simons (1990) in zijn
inaugurele rede dit voorbeeld van een negatieve transfer: “Onlangs legde ik aan mijn
negenjarige zoon en zijn vriendje het volgend probleem voor: “’Er is een schip met 26 schapen en 10
geiten aan boord. Hoe oud is de kapitein? Beiden antwoordden vrijwel onmiddellijk: '36.” (P.7). Uit
een onderzoek bleek dat ditzelfde antwoord door 75% van de tweedeklassers werd gegeven.
Dit is een voorbeeld van een negatieve transfer: eerder geleerde principes (zoals rekenen)
zorgde voor een minder goede prestatie dan het geval zou zijn geweest wanneer die
principes nog niet werden beheerst (Simons, 1990). De laatste uitkomst is zero transfer. Het
leren in de training heeft geen effect op de prestaties (Curry et al., 1994). Een andere type
transfer is Near versus far transfer (Perkins & Salamon, 1992). Near transfer refereert naar de
transfer tussen vergelijkbare contexten, zoals een student een examen heeft met sommen die
lijken op wat ze hebben geoefend tijdens hun huiswerk of een monteur die een motor van
een nieuwe auto moet repareren, maar met een design dat lijkt op dat van vorige modellen

(Perkins & Salamon, 1992). Far transfer houdt in dat de context van de training niet lijkt op de
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dagelijkse context van het werk. Bijvoorbeeld een schaakspeler past basis schaakstrategieén
toe voor de politiek of een militaire campagne (Perkins & Salamon ,1992). Simons (1992)
voegt ook self-transfer toe. Er is altijd een minimale mate van transfer aanwezig. Zelfs bij het
herhalen van een taak is er al een verschil, onder andere door vermoeidheid, motivatie en
tijd. Het onderscheid tussen deze typen transfer is niet duidelijk te trekken, omdat het
onduidelijk is wat de begrippen “waargenomen’ en ‘gelijk” precies inhouden (Simons ,1990).
Dit is volgens Perkins & Salamon (1992) ook niet nodig. Het is belangrijker om te kijken
onder welke condities de transfer plaatsvindt, dan heb je de mogelijkheid om de transfer te
bevorderen. In dit onderzoek wordt gekeken welke training gerelateerde factoren zorgen
voor een positieve transfer en de organisatieprestaties van de brandweer beinvloed.
Daarnaast is de verwachting dat een near transfer een positief effect heeft en dus leidt tot een

positieve transfer.

3.3 Transferprobleem
Wanneer de trainee de kennis en vaardigheden, die geleerd zijn in de training op een

effectieve en continue manier toepast wordt er gesproken van een transfer van training
(Machin, 2002). Hierbij zijn twee dimensies betrokken: generalisatie en vasthouden (Ford &
Weissbein, 1977). De transfer vindt alleen plaats als de geleerde kennis en vaardigheden
worden toegepast en wordt vastgehouden over een bepaalde periode (Ford & Weissbein,
1997). Baldwin & Ford (1988) beargumenteren in hun artikel dat er sprake is van een
‘transferprobleem’ in organisatie. Veel van wat er wordt geleerd, wordt niet toegepast in de
praktijk. Meerdere auteurs geven aan dat trainees de kennis die ze opdoen tijdens een
training helemaal niet toepassen in hun dagelijkse werk of ze houden het toepassen maar
een korte periode vol (Burke & Hutchins, 2007; Velada et al., 2007). 40 procent van de
trainees past niet effectief de kennis en vaardigheden die ze hebben geleerd tijdens de
trainingen toe in het werk (Burke & Hutchins, 2007). Tevens blijkt dat 70 procent van de
trainees de kennis en vaardigheden na één jaar al niet meer gebruikt in het werk en het
percentages wordt met de tijd steeds kleiner (Burke & Hutchins, 2007). De literatuur noemt
dit het transferprobleem. Hetgeen wordt geleerd in de training wordt niet toegepast in het
werk. De literatuur behandelt meerdere factoren die invloed uitoefenen op de transfer van
training en die kunnen verklaren waardoor een transferprobleem ontstaat. Het model van
Baldwin en Ford (1988), zoals die staat in Figuur 4, is een eerste aanzet voor het in kaart
brengen van de relevante factoren die invloed hebben op de transfer. In de volgende
paragraaf wordt in de wetenschappelijke literatuur gezocht naar meer relevante factoren die
invloed hebben op de transfer van training.

3.4 Welke training gerelateerde factoren hebben invloed op de transfer?

In de literatuur zijn meerdere factoren gevonden die invloed hebben op de transfer van
training en die daarmee de organisatieprestaties beinvloeden. Deze zullen worden
besproken aan de hand van de driedeling die Baldwin en Ford (1988) maakten: Trainee

karakteristieken, Training design en werkomgevingskenmerken
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3.4.1. Trainee karakteristieken

Er wordt verwacht dat een groot aantal verschillende trainee karakteristieken de transfer van
training beinvloeden (Baldwin & Ford, 1988). Echter is er volgens Baldwin en Ford (1988) te
weinig onderzoek is gedaan naar de ability, motivational en personality variables. Er moet
daarom meer onderzoek komen naar het effect van trainee karakteristieken op transfer van
training. Onderzoek heeft nog niet kunnen aantonen welke trainee karakteristieken het
meest kritiek zijn voor de trainingscontext (Baldwin & Ford, 1988). Volgens Grossman en
Salas (2011) hebben specifiek cognitief vermogen, locus of control, self-efficacy en motivatie
de sterkste en meest consistentie relatie met de transfer van training. Deze variabelen sluiten
ook aan op de trainee karakteristieken die Baldwin en Ford (1988) in figuur 4 noemen.
Ability heeft betrekking op de mate dat iemand in staat is om iets te leren. Dit is was Burke
en Hutchins (2011) cognitive ability noemen. Het motivational aspect wat Baldwin en Ford
(1988) benoemen komt ook terug in de variabele motivatie van transfer. Tot slot noemen
Baldwin en Ford (1988) dat onder andere locus of control vallen onder personality variables.
Daarnaast is self-efficacy ook een personality wvariable. De verschillende trainee

karakteristieken worden hieronder verder uitgelegd

Cognitief vermogen

Volgens Grossman en Salas (2011) is het vermogen van een trainee om te leren tijdens een
training een sterke voorspeller voor de mate van transfer uitkomsten. Dit werd bevestigd
door het onderzoek van Blume et al (2010) waarin werd aangetoond dat het cognitief
vermogen van trainees de sterkste relatie had met de transfer van training. Wanneer mensen
in het algemeen intelligenter zijn dan is er een grotere kans op een succesvolle transfer
(Burke & Hutchins, 2011). Verschil in het cognitief vermogen van mensen geeft ook een
verschil in het vermogen om informatie te verwerken, wat uiteindelijk zorgt voor verschillen
in de middelen, zoals kennis, waarover mensen beschikken (Kanfer & Ackerman, 1989).
Mensen die beschikken over een hoger cognitief vermogen zijn in staat informatie beter om
te slaan en te gebruiken, wanneer ze het nodig hebben, hierdoor nemen hun prestaties op
het werk toe (Kanfer & Ackerman, 1989). Uit onderzoek bleek dat cognitief vermogen zestien
procent verschil verklaart in de effectiviteit van de trainingen (Burke & Hutchins, 2011).
Organisaties kunnen er vanuit gaan dat het cognitief vermogen van de trainee een

belangrijke rol speelt in het succes van hun trainingsprogramma’s (Grossman & Salas, 2011).

H1la: Cognitief vermogen heeft een positief effect op de organisatieprestaties

Locus of control

Locus of control is een variabele die hoort bij persoonlijkheid. Het houdt in de mate waarin
de werknemer ervaart dat hij in controle is over situaties in zijn leven (internal) of de
omgeving (external) (Cheng & Hampson, 2008; Smith-Jentsch & Salas, 2011). De locus of

control beinvloed in hoeverre werknemers in staat zijn om zelf hun vaardigheden te
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verbeteren (Noe, 1986). Individuen met een internal locus of control hebben een meer
positieve attitude naar de training toe, omdat ze het gevoel hebben dat dit voordelen voor ze
heeft (Colquitt, LePine & Noe, 2000). Wanneer de trainees een sterk geloof hebben in het feit
dat ze kunnen voorzien in de uitkomsten van de organisatie dan zijn ze sneller geneigd de
kennis en vaardigheden toe te passen in hun werk (Cheng en Ho, 2001). Uitkomsten kunnen
zijn promotie, meer salaris of taakverruiming. Trainees die hoge mate van internal locus of
control hebben, zijn minder snel gedemotiveerd door een slechte transferomgeving, zoals
een niet ondersteunende werkomgeving (Smith-Jentsch & Salas, 2011). Onderzoek van
Colquitt et al. (2000) laat zien dat trainees met een hoge mate van internal locus of control
meer motivatie hebben en daardoor sneller een transfer maken naar hun dagelijks werk.
Werknemers met een sterke externe locus of control hebben het gevoel dat uitkomsten niet te
beinvloeden zijn (Noe, 1986). Hierdoor zouden ze minder snel de nieuwe vaardigheden
toepassen dan mensen met een hoger internal control (Noe, 1986). Daarentegen laat
onderzoek van Colquitt et al, 2000 zien dat mensen met een hoge mate van external locus of
control meer leren en een hogere mate van transfer hebben. Om meer duidelijkheid te
krijgen over het effect van locus of control op de transfer van training moet er meer

onderzoek gedaan worden (Burke en Hutchins, 2011).

H1b: Locus of control heeft een positief effect op de organisatieprestaties

Self-efficacy

Volgens Grossman en Salas (2011) kan self-efficacy ook worden gelinkt aan de transfer van
training. Het concept van self-efficacy komt vanuit de sociaal cognitieve theorie (Nijman,
2004). Het kan gedefinieerd worden als ‘het oordeel dat de trainee maakt over zijn of haar
vermogen om een taak uit te voeren wanneer ze dit willen” (Nijman, 2004;Velada et al., 2007).
Wanneer een trainee een hogere mate van self-efficacy heeft, hoe hoger het zelfvertrouwen
dat ze hebben in het vermogen om bepaalde vaardigheden succesvol te verkrijgen. Wanneer
een trainee een laag self-efficacy heeft dan zullen ze in moeilijke situaties hun nieuwe kennis
niet toepassen (Grossman & Salas, 2011). Self-efficacy zou onder andere invloed hebben op
hoe gemotiveerd werknemers zijn en hoe ze omgaan met moeilijkheden (Nijman, 2004).
Trainees met een hoge mate van self-efficacy hebben meer motiverende en mobiliserende
effecten en daardoor zullen deze trainees meer energie en tijd steken in de transfer (Nijman,
2004). Nijman (2004) noemt als voorbeeld dat self-efficacy van deelnemende studenten aan
een introductieklas bowlen de enige significante voorspeller was voor hun prestaties na de
introductieklas. Self-efficacy hoort bij iemands persoonlijkheid, maar kan ook worden
ontwikkeld en ondersteund. Burke en Hutchins (2011) beargumenteren dat self-efficacy kan
worden ondersteund om de transfer te verbeteren door ondersteunende feedback te geven,

doelen worden gesteld en self-management strategieén worden toegepast.

Hlc: Self-efficacy heeft een positief effect op de organisatieprestaties
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Motivation to transfer

’Motivation refers to the direction of attentional effort, the proportion of total attention effort directed
to the task, and the extent to which attentional effort towards the task is maintained over time (Kanfer
& Ackerman, 1989, p.661 )”. De motivatie om de training toe te passen gedurende de
werkzaamheden heeft een impact op de effectiviteit van de training (Burke & Hutchins,
2011). Nijman (2004) definieert motivation to transfer als: ‘het verlangen van de trainee om
nieuwe kennis, vaardigheden en houding te gebruiken’. Uit onderzoek blijkt dat wanneer er
sprake was van motivation to transfer de kans groot was dat de kennis na een jaar nog werd
toegepast (Burke & Hutchins, 2011). Motivation to transfer kan ook worden gekoppeld aan
post training motivation. Een trainee is meer gemotiveerd de kennis toe te passen als ze het
idee hebben dat hun moeite leidt tot verbeterde prestatie (Yamnill & McLean, 2001). Pas
wanneer de trainees de motivation to transfer hebben kunnen de prestaties verbeteren.
Volgens Grossman en Salas (2011) was de relatie tussen motivation to transfer en
daadwerkelijke transfer sterker dan de relatie tussen motivatie om te leren en de
daadwerkelijke transfer. Ook zou de motivation to transfer zorgen voor een proactieve
houding, die uiteindelijk nodig is voor de transfer (Grossman & Salas, 2011). Hieruit is op te
maken dat wanneer een trainee beschikt over de motivatie om de geleerde vaardigheden toe
te gaan passen in zijn werk, de kans groter wordt dat hij dit daadwerkelijk ook doet en de

prestaties van de werknemer verbetert.
H1d: Motivation to transfer heeft een positief effect op de organisatieprestaties

3.4.2 Training design

Met training design wordt bedoeld de mate waarin de training is gestructureerd en wordt
overgebracht op een manier die de trainees helpt de kennis toe te passen in hun dagelijkse
werk (Velada et al.,, 2007). Het doel van het training design in het ontwikkelen van een
training die de leerprincipes vergroot, zodat de kans groter wordt dat er een transfer ontstaat
(Ivancic, 1997). Volgens Baldwin en Ford (1988) richt een groot deel van het onderzoek over
transfer van training zich op het verbeteren van het training design. Daarnaast zou training
design ook de meest invloedrijke factor met betrekking tot de transfer van training zijn (Lim
& Morris, 2006). Er zijn meerdere variabelen onder training design die invloed hebben op de
transfer van training (Velada et al., 2007). De onderstaande factoren zijn meegenomen in het

onderzoek:

Behavior modeling

Behavioral modeling is één van de meest gebruikte en onderzochte psychologische training
interventies (Taylor, Russ-Eft & Chan, 2005). Behavioral modeling combineert verschillende
leerprincipes (Grossman & Salas, 2011). Gebaseerd op de social learning theorie hanteert
deze benadering een goed gedefinieerde uitleg over gedrag dat geleerd moet worden en
uitleg door middel van modellen hoe je het gedrag moet gebruiken, zodat trainees kunnen

oefenen met het gebruik van het aangeleerde gedrag (Taylor et al., 2005). Het faciliteren van
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mogelijkheden voor trainees om te observeren en oefenen van het gewenste gedrag vergroot
de mogelijkheid om te leren en nieuwe informatie vast te houden (Grossman & Salas, 2011).
Zowel uitleg over het positieve (wat te doen) als het negatieve (wat niet te doen) heeft een
positief significant effect op de transfer van training (Machin, 2002). Een gemengde vorm
heeft een beter effect op de transfer. Met gemengd wordt bedoeld zowel effectief als
ineffectief. Trainees zijn hierdoor in staat het verschil tussen de twee te zien en kunnen
daardoor het geleerde beter generaliseren en toepassen in hun werk (Taylor et al., 2005).
Hierdoor zijn ze sneller gemotiveerd om het toe te passen omdat ze weten wat de gevolgen
zijn als ze het niet doen. Hoewel behavior modeling in het begin als verwarrend kan worden
ervaren door de trainees, zorgt de verwarring volgens Machin (2002) niet voor een slechtere
prestatie. Het zet de trainees enkel bewust aan het denken over de geleerde kennis en
vaardigheden. Behavior modeling heeft een positief effect op de transfer en de

organisatieprestatie en de tevredenheid over het trainingssysteem (Simons & Werner, 1996).

H2a: Behavior modeling heeft een positief effect op de organisatieprestaties

Error management

Cognitief perspectief onderzoekers beargumenteren dat fouten maken niet altijd negatief
hoeft te zijn, maar ook voordelen heeft (Russ-Eft, 2002). Fouten kunnen een positieve
informatie functie hebben tijdens de training (Heimbeck et al., 2003). Uit onderzoek van
Ivancic en Hesketh (2000) komt naar voren dat error management een positieve invloed heeft
op de transfer van training. Error management houdt in dat trainees weten wat er fout kan
gaan (Burke & Hutchins, 2011). De focus ligt op de fouten die trainees mogen maken en het
geven van instructies hoe ze effectief gebruik kunnen maken van hun nieuwe kennis en
vaardigheden (Grossman & Salas, 2011). Fouten tijdens de training moeten niet worden
voorkomen, maar de kans op fouten moet juist toenemen. Dit moet wel gebeuren in een
veilige omgeving waar fouten maken mag, zoals bij training gelegenheden (Heimbeck et al.,
2003). Vooral bij dynamische taken blijkt een meer uitdagende vorm van training, zoals error
training, de trainees beter voor te bereiden op onvoorspelbare condities (Ivancic & Hesketh,
2000). Fouten maken tijdens een training kan ook heel frustrerend zijn voor de trainees,
daarom is het belangrijk dat er goede instructies worden gegeven en uitleg dat fouten maken
nodig zijn bij het leren (Heimbeck et al., 2003). Doordat fouten maken negatieve feedback
geven, laat het verbeterpunten zien waarop trainees zich kunnen ontwikkelen. Door te
benadrukken dat fouten maken mag, gaan trainees sneller aan de slag met de nieuwe
geleerde vaardigheden, omdat ze minder gefrustreerd en bang zijn om fouten te maken
(Ivancic, 1997). Dit heeft een positief effect op de transfer van training en gaan de

werknemers beter presteren.

H2b: Error management heeft een positief effect op de organisatieprestaties
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Realistische training content

Een terugkerend thema in de transfer literatuur is de authenticiteit van de training en
oefeningen (Grossman en Salas, 2011). Trainingsdoelen en materiaal moeten qua content
relevant zijn voor de praktijk (Burke & Hutchins, 2011). Trainees moeten het idee hebben dat
ze de content van de trainingen kunnen toepassen in hun dagelijks werk. De theorie over
identical elements geeft aan dat de transfer maximaliseert naarmate er meer identieke
elementen zijn in de training (Baldwin & Ford, 1988). De trainees zijn meer geneigd om het
geleerde toe te passen in hun werk wanneer ze ervaren dat de training zo is gemaakt en is
over gebracht dat de content van de training aansluit bij hun dagelijkse werk (Velada et al.,
2007). Door te leren in realistische situaties met "echte’ problemen ontstaat niet alleen een
grotere kans op transfer, maar ook een grotere motivatie om het toe te passen (Simons, 1990).
Wanneer de trainingen voor de werknemers niet overeenkomen met hun werk dan zullen ze
het niet gaan toepassen in hun werk. Daarnaast zou een realistische oefening helpen met het
actief leren. Over het algemeen zorgt een training in een realistische omgeving ervoor dat
trainees meer ervaring krijgen hoe ze de nieuwe kennis en vaardigheden moeten toepassen
(Grossman & Salas, 2011). Door te zorgen dat de training lijkt op de daadwerkelijke

werksituaties neemt de kans op transfer en daarmee de prestaties toe.

H2c: Realistische training content heeft een positief effect op de organisatieprestaties.

3.4.3 Werkomgevingskenmerken

Volgens Baldwin en Ford (1988) hebben werkomgevingskenmerken een positieve invloed
hebben op de transfer van training. De werkomgevingskenmerken helpen te bepalen
wanneer trainees wel of niet hun geleerde kennis en vaardigheden toepassen op hun werk
(Grossman & Salas, 2011). Volgens Tracey et al. (1995) kan onderzoek naar de relatie van
werkomgevingskenmerken en transfer van training helpen meer inzicht te krijgen in
waarom trainingen werken. Er zijn in dit onderzoek vier factoren meegenomen die invloed

hebben op de transfer van training.

Transfer klimaat kan worden geconceptualiseerd als de situaties en gevolgen die helpen of
verhinderen bij het faciliteren van de transfer van training naar het werk (Tracey et al., 1995).
Werkomgeving en transfer klimaat lijken in eerste instantie op elkaar. Het verschil tussen de
twee is dat transfer klimaat refereert naar die componenten van de werkomgeving die
specifiek en met opzet gericht zijn op de transfer van training (Nijman, 2010). Uit onderzoek
bleek dat trainees die een ondersteunend transfer klimaat ervaren meer doelen gebruikten
om de transfer te ondersteunen dan de trainees die geen ondersteunend transfer klimaat
ervaren (Burke & Hutchins, 2011). Volgens Nijman (2004) ligt de basis voor transfer klimaat
voor een groot deel bij het onderzoek van Rouiller en Goldstein (1993). Toch is er in de
wetenschap geen eenduidigheid over wat transfer klimaat precies inhoudt. Op basis van
verschillende onderzoeken is er gekozen om de volgende kenmerken mee te nemen in het

onderzoek: Supervisor support, peer support, mogelijkheid tot gebruik en weerstand tegen
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verandering. De reden dat de variabelen supervisor support en mogelijkheid tot gebruik
worden meegenomen in dit onderzoek is, omdat deze in bijna alle artikelen terug te vinden
zijn (Holton et al., 1997; Rouiller & Goldstein, 1993; Tracey & Tews, 2005). De variabele Peer
support is meegenomen in het onderzoek, omdat deze ook in meerdere onderzoeken naar
voren komt (Rouiller & Goldstein, 1993; Tracey & Tews, 2005; Lim & Morris, 2006). Als laatst
wordt de variabele Weerstand tegen verandering meegenomen als werkomgevingskenmerk
in het onderzoek. Deze wordt genoemd door Rouiller & Goldstein (1993). Dit kan het
tegenovergestelde zijn van wat Tracey en Tews (2005) stellen als algemene leercultuur

Supervisor support

Verschillende onderzoeken zijn gedaan naar het effect van supervisor support, welke wordt
beschouwd als één van de belangrijkste factoren bij transfer van training (Nijman, 2004). Met
supervisor support wordt bedoeld in hoeverre de supervisor de nieuwe geleerde kennis en
vaardigheden ondersteunt op het werk (Velada et al., 2007). Het omvat ook werken met
trainees om doelen te zetten voor het leren, assistentie geven en positieve versterking geven
om de nieuwe vaardigheden te gebruiken (Russ-Eft, 2002). In de literatuur over de transfer
van training wordt gezegd dat wanneer trainees het gevoel hebben dat hun supervisor de
applicatie van de nieuwe geleerde kennis en vaardigheden ondersteunt, ze sneller geneigd
zijn de transfer van training naar het werk te maken (Velada et al., 2007). Steunend gedrag
van de manager of leidinggevende zoals het bespreken van de nieuwe vaardigheden,
participeren in de trainingen en aanmoedigen en coachen van het gebruik van de nieuwe
vaardigheden bij trainees heeft een positieve invloed op de transfer van training (Burke &
Hutchins, 2011). Onderzoek naar supervisor support laat wisselende resultaten zien, terwijl
bij peer support de resultaten constanter zijn (Bossche, Segers & Jansen, 2010; Nijman, 2004).
Hierbij zou voornamelijk de feedback van de leidinggevende belangrijk zijn (Bossche et al.,
2010). Het blijft onduidelijk of supervisor support invloed heeft op de transfer van training.
Zo zouden er in sommige onderzoeken zelfs een negatief verband zijn gevonden (Nijman,
2004)

H3a: Supervisor support heeft een positief effect op de organisatieprestaties

Peer support

Peer support wordt gedefinieerd als ‘de mate waarin collega’s zich op zo'n manier gedragen
dat het de trainees gebruik van de nieuwe vaardigheden en kennis stimuleert’ (Russ-Eft,
2002). Net als bij supervisor support wordt verwacht dat peer support een positieve effect
heeft op de transfer van training (Nijman, 2004). Van den Bossche, Segers & Jansen (2010)
geven aan dat alom de waarde van feedback is geaccepteerd. Onderzoek laat zien wanneer
werknemers ervaren dat de organisatiecultuur ondersteunend is, ze sneller geneigd zijn de
nieuwe kennis toe te passen in hun eigen werkomgeving, daarbij is feedback van belang
(Velada et al., 2007). Het blijkt dat feedback van de collega’s waardevoller is dan feedback

van de supervisor (Bossche et al., 2010). Feedback die specifiek gericht is op de nieuwe
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kennis en vaardigheden en hoe deze toepasbaar zijn in het dagelijks werk vergroot de
waarschijnlijkheid dat er een transfer plaatsvindt. Daarnaast zou peer support ook effect
hebben op andere werkomgevingskenmerken als mogelijkheid tot gebruik en weerstand

tegen verandering (Nijman, 2004).
H3b: Peer support heeft een positief effect op de organisatieprestaties

Mogelijkheid tot gebruik

Voor een positieve transfer hebben trainees de mogelijkheden nodig om hun geleerde kennis
en vaardigheden te gebruiken in hun werk (Cheng & Hampson, 2008). Dit heeft ook
betrekking tot voldoende tijd en middelen hebben om te oefenen (Russ-Eft, 2002). Managers
moeten eventueel de werklast van hun medewerkers aanpassen, zodat ze hun vaardigheden
kunnen oefenen (Grossman & Salas, 2011). Uit onderzoek kwam naar voren dat het oefenen
van nieuwe computervaardigheden na de training op het werk een grote impact had op het
langdurig vasthouden van deze vaardigheden (Russ-Eft, 2002). Wanneer er niet de
mogelijkheid is om het getrainde en geleerde gedrag te oefenen dan wordt het niet
gedemonstreerd als werk relevant of prestatie verbeterend (Arthur & Bennett, 2003).
Hierdoor raken de aangeleerde kennis en vaardigheden verloren. Er is nu een te groot gat
tussen de training en het automatisch gebruiken van het geleerde in het werk. Door
regelmatig de nieuwe kennis en vaardigheden te kunnen oefenen wordt het beter
geintegreerd in het gedrag. Hierdoor kunnen de trainees beter mogelijkheden en gevolgen
zien in verschillende situaties (Nijman, 2004). Op deze manier kan er een transfer van

training plaatsvinden.
H3c: Mogelijkheid tot gebruik heeft een positief effect op de organisatieprestaties.

Weerstand tegen verandering

Holton et al. (2000) definiéren weerstand tegen verandering ‘als de mate waarin individuen
ervaren dat de groepsnormen weerstand te bieden of ontmoedigend werken om de nieuwe
kennis en vaardigheden geleerd in de training te gebruiken’. Volgens Nijman (2004) laat
onderzoek zien dat open staan tot verandering leidt een verhoging van de motivatie om de
kennis toe te passen in het werk. Wanneer er een cultuur heerst waar er een groepsdruk is
om veranderingen niet door te voeren, dan gaat er ook geen transfer plaatsvinden
(Nijman,2004). Er zijn nog niet veel onderzoeken die weerstand tegen verandering hebben
gemeten. Nijman (2004) geeft aan dat een continue leercultuur ongeveer hetzelfde is als open
staan tot leren. Open staan tot leren is een positieve voorspeller voor de transfer uitkomsten.
Er is hier wel een kritische opmerking te maken of dit daadwerkelijk zo is. Iemand kan
willen leren maar het uiteindelijk niet toepassen. Herold, Davis & Parsons (2002) geven aan
dat opennes to experience wordt geassocieerd met het willen ontdekken van nieuwe dingen.

Training is per definitie een proces waarbij nieuwe dingen worden geleerd. Openness to
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experience is dan ook gelinkt aan aanpasbaarheid van veranderende taken (Herold, et al.,
2002).

H3d: Weerstand tegen verandering heeft een negatief effect op de organisatieprestaties

3.5 De relatie tussen trainingen en de ervaren organisatieprestaties

Trainingen zouden een positief effect hebben op de kwaliteit van de werkers kennis en
vaardigheden die ervoor moeten zorgen dat de werknemer betere prestatie levert op het
werk (Einaga & Imran, 2013; Mudor & Taksoon, 2011). Delany en Huselid (1996)
onderzochten zowel 590 non-profit als profit organisaties waar ze een positieve relatie
vonden tussen trainingen en de gepercipieerde prestaties. Door effectieve trainingen te
geven is de organisatie in staat om de productiviteit van de werknemers te vergroten (Einaga
& Imran, 2013). Wel zouden specifieke en realistische trainingen een grotere impact hebben
op productiviteit dan een meer algemene training (Jones, Jones, Latreille, & Sloane, 2008). De
competenties van de werknemers veranderen door effectieve trainingen. Hierdoor
verbeteren niet alleen de algemene prestaties van de werknemer om goed zijn huidige werk
effectief uit te voeren, maar ook die van de organisatie (Einaga & Imran, 2010). De
trainingen zorgen ervoor dat de werknemer competenties ontwikkelt en maakt hem in staat
om deze te implementeren in zijn werk en zo effectiever te werken (Einaga & Imran, 2010).
Hierdoor moeten de werknemers uiteindelijk beter kunnen presteren (Kirkpatrcik &
Kirkpatrick, 20050.

Brewer & Selden (2000) stellen dat performance moeilijk te definiéren en te meten. Dit
probleem doet zich ook voor bij de brandweer. Er is bij de brandweer nog geen
meetinstrument om de organisatieprestaties realistisch te meten. In dit onderzoek zal de
prestatie van de brandweer ook worden gemeten aan de hand van perceived performance.
Organisatie performance is een sociaal geconstrueerd verschijnsel dat subjectief, complex en
moeilijk te meten is (Brewer & Selden, 2000). Daarom stellen Brewer en Selden (2000) voor
om de prestaties van de organisatie te meten aan de hand van de percepties van de
medewerkers over presteren. De voorkeur gaat uit naar objectieve data, maar dat is volgens
Kim (2005) niet altijd mogelijk in de publieke sector. Wanneer objectieve data niet
beschikbaar is, dan is subjectieve data een goed alternatief (Kim, 2005). Uit onderzoek blijkt
namelijk dat perceived organizational performance positief gecorreleerd is met objectieve
data over organisatie prestaties (Kim, 2005).

3.6 De relatie tussen trainingen en individuele baantevredenheid

Uit voorgaande paragrafen werd al duidelijk dat trainingen een steeds groter deel uitmaken
van het leven van een werknemer. In organisaties zijn HRM technieken een mediator tussen
HRM strategie en de uitkomsten (Tooksoon, 2011). Hierdoor wordt de relatie tussen
trainingen en baantevredenheid meer prominent (Schmidt, 2004). Uit verschillende
onderzoeken komt naar voren dat trainingen op de werkplek belangrijk zijn voor de
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werknemer. Een onderzoek onder 2600 werknemers in Amerika en Canada gaf aan dat 80
procent van de respondenten aangaf dat het krijgen van trainingen, die bij moet dragen aan
de prestaties, een belangrijk component was bij hun baantevredenheid (Schmidt, 2004). Ook
blijkt dat trainingen de kans vergroot dat werknemers erg tevreden zijn met hun baan.
Tevredenheid vergroot de motivatie en betrokkenheid van de werknemers (Tooksoon, 2011;
Jones et al., 2008). Onderzoek toont aan dat er een significante relatie tussen organisatie
betrokkenheid, tevredenheid en trainingen is (Yap, Holmes, Hannan & Cukier, 2010).
Werknemers die trainingen als effectief ervaren, zijn meer betrokken bij de organisatie en
meer tevreden met hun carriere dan werknemers die trainingen als ineffectief ervaren Yap et
al., 2010). Dit geeft het belang aan van trainingen in relatie tot algemene baantevredenheid.
Met baantevredenheid wordt bedoeld hoe mensen staan tegenover hun baan en de
verschillende aspecten van hun baan (Schmidt, 2004). Baantevredenheid is een combinatie
van cognitieve en affectieve reacties op verschillende percepties wat een werknemer wilt
ontvangen en wat de werknemers daadwerkelijk ontvangt (Tooksoon, 2011). Een negatieve
houding over de trainingen en hun baan zou ook invloed hebben op de toepassing van het
geleerde in het dagelijkse werk. Het onderzoek van Tannenbaum et al., (1991) toont aan dat
een training een positieve of negatieve houding kan vormen. Hierdoor hebben trainingen
veel meer neveneffecten dan het geven van meer kennis. De positieve of negatieve houding
met betrekking tot de trainingen houdt zich niet alleen tot de training situatie. Ze zijn
belangrijk voor de gevoelens van de werknemers met betrekking tot de baan en de
organisatie (Schmidt, 2004). Wanneer werknemers namelijk ontevreden zijn zullen ze minder
goed gaan presteren (Jones et al., 2008). Organisaties die met trainingen een goede
aansluiting kunnen vinden tussen werk en de behoeften van hun werknemers zorgen voor
een betere werkprestaties en meer tevredenheid (Dorenbosch, Huiskamp & Smulders, 2011).
Trainingen leiden niet altijd tot meer baantevredenheid. Wanneer er sprake is van een
mismatch tussen de training en het werk dan zijn werknemers minder tevreden. HRM
technieken zoals trainingen leveren niet alleen een bijdrage aan meer baantevredenheid
maar leiden ook tot betere prestaties (Tookson, 2011). Uit het onderzoek van Tookson (2011)
blijkt een sterke significante relatie tussen HRM technieken zoals trainingen en
baantevredenheid. Dit zorgt voor een motivatie bij de werknemers waardoor ze efficiénter
gaan werken en hun kwaliteit presterend vermogen toe neem. Dit geeft aan dat er zowel een
relatie is tussen effectieve trainingen en tevredenheid en tussen trainingen en kwaliteit, maar

dat deze elkaar ook kunnen versterken.

H4a: behavior modeling heeft een positief effect op de mate van individuele

baantevredenheid

H4b: Error management heeft een positief effect op de mate van individuele

baantevredenheid

H4c: Realistische training content heeft een positief effect op de mate van individuele
baantevredenheid
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3.7 Conclusie

Op basis van het theoretisch kader kan het volgende conceptueel model worden opgesteld:

Training gerelateerde

factoren:

Trainee karakteristieken:

o Cognitief vermogen

o Locus of control

o Self-efficacy

o Motivation to transfer
Training design:

o Behavior modeling

o Error management

o Realistische training

content

Organisatieprestaties

@)

O

O

Werkomgevingskenmerken

Supervisor support
Peer Support
Weerstand tegen
verandering
Mogelijkheid tot
gebruik

Figuur 5: Conceptueel model

v
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Hoofdstuk 4: Onderzoeksmethode

In de voorgaande hoofdstukken is de aanleiding van dit onderzoek geschetst en is daarna de
literatuur rondom transfer van trainingen behandeld. In dit hoofdstuk staat de
onderzoeksmethode van het onderzoek centraal. Ten eerste wordt de onderzoeksstrategie
behandeld (§4.1), daarna volgt de dataverzameling (§4.2). Daarop volgend wordt de
betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek behandeld (§4.3). Vervolgens worden de
begrippen geoperationaliseerd om ze meetbaar te maken (§4.4). Het hoofdstuk sluit af met

het analyseplan (§4.5).

4.1 Onderzoeksstrategie
Dit onderzoek is uitgevoerd bij de Veiligheidsregio Rotterdam-Rijnmond. Het doel van het

onderzoek is om in kaart te brengen in welke mate training gerelateerde factoren invloed
hebben op de organisatieprestaties en de individuele baantevredenheid om uiteindelijk
aanbevelingen te kunnen doen om meer effect te behalen uit het trainen te halen. Dit is een
deductief onderzoek. Dit houdt in dat er op basis van wetenschappelijke literatuur een
theoretisch kader is vorm gegeven. Aan de hand van het theoretisch kader zijn de factoren
gekozen die worden onderzocht. Deze factoren worden vervolgens met behulp van het
programma SPSS op een kwantitatieve manier getoetst. Aangezien de hoofdvraag toetsend
van aard is sluit kwantitatief onderzoek hier beter op aan. Door middel van kwantitatief
onderzoek kan je beter variabelen meten. Daarnaast is het met kwantitatief onderzoek
mogelijk om veel respondenten te bereiken waardoor het onderzoek makkelijker te
generaliseren is. De Veiligheidsregio heeft in totaal tien brandweerkazernes met 362
beroepsbrandweerleden, die werken met drie verschillende ploegen. Het onderzoek richt
zich op de beroepsbrandweerlieden. Alle beroepsbrandweerlieden zijn daarom uitgenodigd
om te participeren in het onderzoek. Er is gekozen om alleen de beroepsbrandweerlieden te
onderzoeken en niet de vrijwilligers. De vrijwilligers werken bij de brandweer naast hun
reguliere baan, dit brengt een andere invalshoek met zich mee. Daarnaast is er een grote
kans dat in de toekomst de rol van de vrijwilligers gaat veranderen door nieuwe Europese

wetgeving.

4.2 Dataverzameling
De data is verzameld door middel van een survey. Een vragenlijst is een lijst met

overwegend gesloten vragen, in dit onderzoek ook wel stellingen genoemd (Van Thiel,
2015). Er is gekozen voor een survey omdat hierdoor een groot aantal variabelen getoetst kan
worden en er een groot aantal respondenten bereikt kan worden. Daarnaast geeft een
vragenlijst de mogelijkheid om naar opvattingen en houdingen te vragen over een bepaald
onderwerp (Van Thiel, 2015). Hierdoor is het mogelijk om te onderzoeken hoe de
brandweerlieden de training gerelateerde factoren en de organisatieprestaties ervaren. Tot
slot geeft een online survey de medewerkers de mogelijkheid om op een zelf gekozen,
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geschikt moment de vragen in te vullen. De brandweer kan namelijk op elk moment van de
dag worden opgeroepen voor calamiteiten waardoor ze dan meteen weg moeten. Er is eerst
een mail naar alle wachtcommandanten gestuurd met uitleg over het onderzoek en met de
vraag of ze deze wilden verspreiden onder hun brandweerlieden (zie bijlag 2). In de mail
stond vermeld wat het doel van het onderzoek is en dat deze anoniem kon worden ingevuld
om de respons te vergroten. De online survey heeft uit gestaan van 2 april tot 19 april. Na
anderhalve week is nog een herinneringsmail gestuurd naar alle brandweerlieden. Om de
respons nog verder te vergroten zijn alle tien de beroepskazernes bezocht om de
brandweerlieden attent te maken op het onderzoek en te vragen of ze het onderzoek willen
invullen. Tijdens dit bezoek is de vragenlijst ook nog op papier meegenomen, zodat de
brandweerlieden de vragenlijst gelijk konden invullen. In de gezamenlijke woonkamer staan

namelijk niet genoeg computers om ze digitaal in te vullen.

De vragenlijst bevat stellingen over de training gerelateerde factoren zoals genoemd in het
theoretisch kader en het conceptueel model. Daarnaast bevat de vragenlijst stellingen over
de individuele baantevredenheid en de ervaren organisatieprestaties van de Brandweer. Tot
slot bevat de vragenlijst algemene vragen zoals leeftijd, opleidingsniveau en de kazerne waar
de respondent werkzaam is. De complete vragenlijst is toegevoegd in de bijlage (zie bijlage
2). De vragenlijst is getest om te kijken of er fouten in de vragenlijst zitten en om na te gaan
hoe moeilijk of makkelijk het is om de vragenlijst in te vullen, met betrekking tot de
tijdsduur en formulering (Van Thiel, 2015). De vragenlijst is eerst nagelopen door een
medewerker van de afdeling Vakbekwaamheid. Voordat de vragenlijst online is gezet is er
een ploeg geweest die diende als pilot. Er kwamen geen vragen of onduidelijkheden naar
voren bij deze kazerne waardoor deze vragenlijsten zijn toegevoegd aan de resultaten. De
vragenlijst is daarna ook online gezet. Uiteindelijk zijn er 130 vragenlijsten compleet
ingevuld. Dit geeft een respons van 36,46%. Daarnaast is vanuit ook alle kazernes
meegewerkt aan het onderzoek. Dit is genoeg respons om een betrouwbaar onderzoek mee

te doen.

4.3 Betrouwbaarheid en validiteit

43.1 Betrouwbaarheid
Betrouwbaarheid en validiteit zijn volgens Van Thiel (2015) belangrijke criteria voor

wetenschappelijk onderzoek. De betrouwbaarheid van onderzoek wordt bepaald door de
nauwkeurigheid en de consistentie waarmee de variabelen worden gemeten (Van Thiel,
2015). Bij betrouwbaarheid draait het om de nauwkeurigheid van de meetinstrumenten. Het
meetinstrument moet nauwkeurig de variabelen in het onderzoek meten. Er is voor dit
onderzoek een vragenlijst opgesteld om de variabelen te meten. Om te zorgen dat de
vragenlijst betrouwbaar en nauwkeurig is, is er voor gekozen om voornamelijk bestaande
meetinstrumenten te gebruiken. Door bestaande meetinstrumenten te gebruiken is de kans

groter dat deze meetinstrumenten betrouwbaar zijn en daadwerkelijk de variabelen meten.
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Er is gebruik gemaakt van definities die eerder zijn gebruikt in het theoretisch kader.
Daarnaast is er geprobeerd zo veel mogelijk de meetschalen te gebruiken die uit hetzelfde
onderzoek komen als de definities. De vragenlijst is nog eens kritisch nagelopen om te kijken
of schalen meten wat ze moeten meten en of er geen overloop is met andere schalen. Wel is
er bij sommige meetinstrumenten voor gekozen om bepaalde stellingen weg te laten die veel
leken op zelfde stellingen in de schaal, om zo de vragenlijst in tekorten en aantrekkelijk te
houden voor de respondenten om in te vullen. Dit kan de betrouwbaarheid van het
meetinstrument hebben aangetast. Om te kijken of de items uit de schalen van de
meetinstrumenten betrouwbaar zijn kunnen ze worden geanalyseerd met behulp van
Cronbach’s alpha. Dit is een maat voor interne consistentie van de schaal. Bij de meeste
bestaande meetinstrumenten stond al aangegeven wat de Cronbach’s alpha was. Toch is de
betrouwbaarheid opnieuw berekend door middel van SPSS. Een score van 0.70 of hoger
wordt gezien als betrouwbaar. Daarnaast zijn er controlevariabelen gebruikt om de
nauwkeurigheid van het meten te vergroten. Ook hanteert het meetinstrument een vijf-
puntschaal zodat er een duidelijke onderscheid kan worden gemaakt tussen de antwoorden
van de verschillende respondenten. Daarnaast is de consistentie belangrijk voor de
betrouwbaarheid van het onderzoek. Hiermee wordt bedoeld wanneer het onderzoek nog
een keer wordt gedaan dat er dezelfde bevindingen worden gedaan. Dit wordt ook wel
aangeduid als herhaalbaarheid van het onderzoek. Het onderzoek maakt geen gebruik van
een steekproef maar onderzoekt de hele populatie. Dit vergroot de betrouwbaarheid van de
onderzoeksresultaten. Hierdoor zou bij herhaling van het onderzoek bij dezelfde groep
mensen hoogstwaarschijnlijk dezelfde resultaten worden gevonden. Wel kunnen de

meningen over bepaalde onderwerpen wel veranderen in de loop van tijd.

432 Validiteit
In het onderzoek is geprobeerd de validiteit van het onderzoek te waarborgen. Validiteit kan

worden opgedeeld in interne en externe validiteit (Van Thiel, 2015). Met interne validiteit
wordt bedoeld de mate waarin een causale conclusie gerechtvaardigd wordt op basis van de
resultaten. Hiermee kijk je of het onderzoek geldig is, en of op basis van de resultaten
geldige conclusies kunnen worden getrokken. Dit heeft invloed op de kwaliteit van het
onderzoek. Er is daarom gebruik gemaakt van controlevariabelen om daadwerkelijk te
controleren of er geen andere variabelen invloed uitoefenen op de onderzochte relaties.
Tevens kan sociale wenselijkheid de interne validiteit hebben aangetast. Net als bij veel
organisaties krijgen de brandweerlieden te maken met veel onderzoeken. Hierdoor hebben
medewerkers niet altijd zin om mee te werken aan een onderzoek. Om de non-respons bij dit
onderzoek te verkleinen is er voor gekozen om ook nog een keer langs te gaan bij de
kazernes en de vragenlijsten uit te delen. Hierdoor is er een redelijk aantal respondenten
behaald. Dit heeft er toe geleid dat de externe validiteit toeneemt. Aan de andere kant kan
het ook wenselijke antwoorden hebben opgeleverd. Veel van de brandweermannen zaten
met elkaar aan tafel op het moment dat ze de vragenlijsten invulden. Om mijn rol hierin te

beperken heb ik geprobeerd mijn aanwezigheid te beperken en als ze vragen hadden over
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bepaalde stellingen, deze te beantwoorden zonder een sturende rol te hebben. Van Thiel
(2015) geeft aan dat bij vragenlijsten voor kan komen dat respondenten niet eerlijk of
volledig antwoord geven, waardoor de betrouwbaarheid en validiteit kan worden aangetast.
Om de interne validiteit te waarborgen is benadrukt in de mail en in de enquéte om zo
eerlijk mogelijk antwoordt te geven op de vragen. Daarnaast zijn de respondenten er op
gewezen dat het onderzoek anoniem is om zo de sociale wenselijkheid te verkleinen.
Daarnaast is in het onderzoek gebruik gemaakt van de Likertschaal om de stellingen te
beantwoorden. In principe is dit een betrouwbare schaal, maar respondenten kunnen snel
geneigd zijn om de middelste antwoorden te omcirkelen en de uiteinden van de schaal te
vermijden (Van Thiel, 2015). Naast interne validiteit is ook de externe validiteit belangrijk.
Met externe validiteit wordt bedoeld dat de resultaten van het onderzoek te generaliseren
zijn voor de hele populatie of andere situaties, groepen of personen (Van Thiel, 2015). Dit
houdt in dat de resultaten ook geldig zijn voor andere organisaties. Door gebruik te maken
van de hele populatie beroepsbrandweerlieden in de Veiligheidsregio Rotterdam- Rijnmond
neemt de externe validiteit toe. Door gebruik te maken van vragenlijsten is er sprake van

grootschaligheid en standaardisatie.

4.3.3 Privacy
Sinds 25 mei 2018 is de algemene verordening gegevensbescherming (AVG) actief. Door de

AVG zijn de privacy eisen versterkt (Autoriteit persoonsgegevens, z.d.). Dit brengt meer
verantwoordelijkheden voor organisaties met zich mee. De nieuwe privacywetgeving heeft
ook invloed op het doen van onderzoek. Het onderzoek verwerkt persoonsgegevens van de
respondenten. Om deze reden is een informed consent opgesteld, waarbij de respondenten
toestemming geven om hun persoonsgegevens te verwerken (zie bijlage 2). Daarnaast stelt de
AVG ook regels voor de manier van opslaan van persoonsgegevens en de gegevens mogen
alleen zo lang worden opgeslagen als nodig is. De gegevens van dit onderzoek zijn
voornamelijk op papier verzameld. De ingevulde vragenlijsten zijn bij de onderzoeker thuis
bewaard en niet gedeeld met medewerkers. De digitale vragenlijsten zijn via Qualtrics
ingevuld. Dit is een beveiligde site, waardoor deze in overeenstemming is met de AVG. In
verband met de wetenschappelijke doeleinden is het belangrijk dat de data tien jaar wordt
bewaard. Er is een kopie gemaakt van de data, deze is opgeslagen op Surfspot. Dit is een
beveiligde locatie. Verder heeft niemand toegang tot de data.

4.4 Operationalisering
Om de verschillende variabelen van dit onderzoek meetbaar te maken is, indien mogelijk

gebruik gemaakt van gevalideerde meetinstrumenten uit andere onderzoeken die aansluiten
op in dit onderzoek gebruikte definities. Daarnaast zijn er nog enkele items door de
onderzoeker zelf geconstrueerd, gebaseerd op de literatuur die is behandeld in het
theoretisch kader. In deze paragraaf wordt eerst een definitie gegeven van de variabele en
vervolgens aangegeven hoe deze wordt geoperationaliseerd. Bij alle items van de vragenlijst

is er sprake van een vijf-punt Likertschaal. De Likertschaal is één van de meest bekende
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schalen in het sociaalwetenschappelijk onderzoek (Van Thiel, 2015). Bij het beantwoorden
van de stellingen konden de respondenten kiezen tussen de categorieén: 1) Helemaal oneens,
2) oneens, 3) neutraal, 4) eens en 5) helemaal eens. Er is gekozen voor vijf
antwoordmogelijkheden in plaats van zeven omdat de meeste bestaande meetinstrumenten
die in dit onderzoek gebruikt zijn ook vijf antwoordmogelijkheden hanteerden. In de
volgende sub-paragrafen zal de operationalisering van de onafhankelijke, afhankelijke- en
controle variabelen worden besproken. Uitleggen hoe je likertschaal interpreteert

4.4.1 Onafhankelijke variabelen
In deze paragraaf wordt de operationalisering van de onathankelijke variabelen besproken.
Eerst zullen de trainee karakteristieken worden behandeld, daarna de training design

kenmerken en als laatst de werkomgevingskenmerken.

Cognitief vermogen is geoperationaliseerd als: ‘de hoogst genoten opleiding'.
Opleidingsniveau is gemeten door de respondenten te vragen naar hun hoogst voltooide
opleiding. Hiervoor is gekozen om de verdeling van het CBS (2016) te hanteren. CBS (2016)
maakt een driedeling: laag, middelbaar en hoog. De respondenten konden kiezen uit:
basisonderwijs, vmbo, mbol; MBO, HAVO, VWO; HBO en WO.

Self-efficacy is gedefinieerd als: ‘de beoordeling die iemand maakt met betrekking tot zijn
eigen vaardigheden om te kunnen organiseren en maatregelen uit te voeren die nodig zijn
een bepaalde taak te vervullen” (Nijman, 2004, p. 89). Self-efficacy is gemeten aan de hand
van de stellingen van de meetschaal van Nijman (2004). Alle zes de items uit de meetschaal
zijn overgenomen en gebruikt voor dit onderzoek. Nijman (2004) geeft aan dat het
meetinstrument een Cronbach alpha heeft van .76 voor interne consistentie en daarom erg
geschikt is. Een voorbeeld stelling is “In het algemeen heb ik het gevoel dat ik steeds beter

wordt in mijn werk”.

Locus of control is gedefinieerd als: “de mate waarin een individu in staat is om interne of
externe attributies met betrekking tot de prestaties of resultaten te maken’ (Nijman, 2004).
Locus of control is gemeten aan de hand van aangepaste stellingen die zijn overgenomen uit
het onderzoek van Nijman (2004). Het meetinstrument kent drie sub-schalen met betrekking
tot interne controle, kans en belangrijke anderen. Alle drie de stellingen met betrekking tot
interne locus of control zijn overgenomen. Daarnaast zijn vijf stellingen met betrekking tot
externe locus of control meegenomen. De stelling ‘wordt mijn leven bepaald door belangrijke
anderen” is weggelaten. Het was voor de respondenten onduidelijk wat belangrijke andere
inhoudt. Daarnaast leek deze stelling te veel op de stelling ‘In het algemeen heb ik het idee
dat wat in mijn leven plaatsvindt voornamelijk bepaald wordt door de mensen met macht’.
Een voorbeeldstelling is “’Over het algemeen hebben mensen als ik weinig kans om eigen

belangen veilig te stellen als die bijvoorbeeld in gaan tegen groepsbelangen “.
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Motivation to transfer is gedefinieerd als: ‘de verlangens om de nieuwe kennis,
vaardigheden en houdingen te gebruiken tijdens het werk” (Nijman, 2004). Om motivation to
transfer te meten is gebruik gemaakt van de schaal van Nijman (2004). De vier items uit deze
schaal zijn in zijn geheel overgenomen. Een voorbeeld is ‘Sinds ik heb deelgenomen aan de

trainingen kon ik niet wachten om het geleerde in mijn werk toe te passen’.

Behavior modeling is gedefinieerd als: ‘het gebruik van zowel positieve als negatieve
modellen tijdens trainingen en oefeningen om transfer te faciliteren” (Taylor et al., 2005;
Grossman & Salas, 2011; Machin, 2002). Behavior modeling wordt gemeten aan de hand van
vijf stellingen. Deze zijn niet afkomstig uit een bestaande schaal maar ontwikkeld voor dit
onderzoek aan de hand van bestaande literatuur uit het theoretisch kader. Een voorbeeld

stelling is ”Er worden tijdens de training positieve voorbeelden geven (wat te doen)”.

Error management wordt gedefinieerd als: ‘het laten anticiperen op mogelijke problemen,
hen kennis geven over hoe om te gaan met zulke problemen en het benadrukken van de
negatieve uitkomsten die kunnen ontstaan wanneer de vaardigheden en kennis niet goed
worden toegepast’ (Grossman & Salas, 2011; Heimbeck et al., 2003). Om error management
te meten wordt gebruikt gemaakt van het meetinstrument Error Orientation Questionnaire van
Rybowiak, Garst, Frese & Batinic (1999). Dit meetinstrument bevat in totaal 8 schalen. In
verband met grootte van de vragenlijst is ervoor gekozen om de stellingen mee te nemen die
vallen in de sub schalen ‘denken over fouten” met een Cronbach’s Alpha van .84 en ‘leren
van fouten’, met een Cronbach’s Alpha van .78. Deze twee sub-schalen zijn gekozen omdat
deze het meest van toepassing zijn op dit onderzoek en het best passen bij de definitie die
gekozen is voor dit onderzoek. Een voorbeeld stelling is “Na het maken van een fout in een
training analyseren we de fout”. De andere schalen zijn weggelaten, dit zijn onder andere de

schalen ‘covering up errors’, “error risk taking’ en ‘error competence’.

Realistische training content is gedefinieerd als: ‘de training omgeving en de content is
waardevol en weerspiegelt de werkelijkheid” (Kraiger, 2003; Grossman & Salas, 2011).
Realistische training content is gemeten aan de hand van vijf aangepaste stellingen uit het
onderzoek van Chen, Holton & Bates (2005) met een Cronbach’s Alpha van .84. Een
voorbeeld stelling is “Vaardigheden en kennis die geleerd zijn in de training zijn dezelfde

kennis en vaardigheden die nodig zijn om het werk goed te doen”.

Supervisor support is geoperationaliseerd als: “the extent to which supervisors and managers
encourage on-the- job learning, innovation, and skill acquisition and provide recognition to
employees in support of these activities” (Tracey & Tews, 2005, p. 358). Dit wordt gemeten
aan de hand van vijf stellingen uit de sub-schaal managerial support die zijn overgenomen
en vertaald uit de General Training Climate Scale. De stelling “"Top management expects

continuing technical excellence and competence” is vertaald naar: Top management verwacht dat
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we ons voortdurend inzetten om bij te blijven in ons vakgebied. Met de vertaling van Engels
naar Nederlands is de stelling aangepast, omdat een letterlijke vertaling niet leidde tot een
goed lopende Nederlandse zin. Daarnaast is de stelling “De leidinggevende koppelt de
behoeften voor persoonlijke en professionele ontwikkelingen aan de mogelijkheid om aan
trainingen mee te doen” aangepast. De stelling kent een opsomming van persoonlijk en
professioneel en dit is voor een stelling niet correct. De respondenten kunnen dan immers
niet aangeven of ze verschil merken tussen persoonlijk en professioneel. Er is daarom
gekozen om de stelling aan te passen in “De leidinggevende koppelt de behoeften voor

professionele ontwikkelingen aan de mogelijkheid om aan trainingen mee te doen”.

Peer support is als volgt gedefinieerd: ‘de mate waarin collega’s zich op zo’n manier
gedragen dat het gebruik van nieuwe kennis, vaardigheden en houding op het werk wordt
geoptimaliseerd” (Nijman, 2004). Peer support wordt gemeten aan de hand van vier
stellingen van de meetschaal van Nijman (2004). Deze vier stellingen zijn letterlijk
overgenomen en niet aangepast. Een voorbeeld stelling is ’Sinds ik aan de training heb

deelgenomen bieden mijn collega’s praktische hulp bij toepassing van het geleerde”.

Weerstand tegen verandering wordt gedefinieerd als: ‘de mate waarin individuen ervaren
dat de groepsnormen weerstand bieden of ontmoedigend werken om de nieuwe kennis en
vaardigheden geleerd in de training te gebruiken” (Nijman, 2004). Dit wordt ook gemeten
met behulp van het meetinstrument van Nijman (2004). Alle vier de stellingen zijn
overgenomen uit het meetinstrument en verder niet aangepast. Een voorbeeldstelling is

““Mijn collega’s staan sceptisch tegenover nieuwe kennis en vaardigheden uit de trainingen”.

Mogelijkheid tot gebruik is gedefinieerd als: ‘de mate waarin trainees de mogelijkheid
hebben om de nieuwe kennis, vaardigheden en houdingen toe te passen in hun werk’
Nijman, 2004). Mogelijkheid tot gebruik wordt gemeten aan de hand van stellingen van de
meetschaal van Nijman (2004). Alle vier de stellingen uit deze meetschaal zijn overgenomen.
Een voorbeeld is “’Sinds ik aan de trainingen heb deelgenomen beschik ik in mijn werk over

alle middelen en materialen die nodig zijn om het geleerde toe te passen”.

4.4.2 Afhankelijke variabelen

In deze paragraaf worden de twee afhankelijke variabelen geoperationaliseerd.
Organisatieprestaties wordt in dit onderzoek subjectief gemeten. Dit houdt in dat
brandweerlieden hun organisatieprestaties beoordelen aan de hand van de stellingen. Deze
stellingen zijn niet overgenomen uit een bestaand meetinstrument, maar opgesteld aan de
hand van de factoren van het presterend vermogen genoemd in hoofdstuk 2. De prestaties
van de Brandweer worden op het moment nog niet gemeten, er is daarom niet de
mogelijkheid om te zien of de prestaties van de Brandweer door trainingen veranderen. Er is
gekozen om de organisatieprestaties en individuele baantevredenheid van de Brandweer los

te meten van de trainingen. Er is voor gekozen om organisatieprestaties te meten aan de
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hand van de factor maatschappelijk effect. De factoren maatschappelijke opdracht (Wet- en
regelgeving), het plan, capaciteit en inzet zijn niet gebruikt om kwaliteit te meten dit zijn
namelijk factoren die de organisatieprestatie mogelijk maken (Zie bijlage 1).
Organisatieprestaties wordt dus gemeten door het maatschappelijk effect. De trainingen van
de brandweer focussen op het verbeteren van de inzet om het maatschappelijk effect te
vergroten. Maatschappelijk effect wordt geoperationaliseerd als: Minder branden, minder
slachtoffers, minder schade en groter veiligheidsgevoel (Zie §2.4). Een voorbeeld stelling is:
Sinds ik aan de trainingen heb deelgenomen zorg ik voor een groter veiligheidsgevoel

binnen de regio.

Individuele baantevredenheid is geoperationaliseerd als baantevredenheid. Kim (2005)
hanteert de volgende definitie van baantevredenheid: ‘een aangename of positieve
emotionele staat, die voortvloeit uit de beoordeling van iemands baan’. Nagy (2002) geeft in
zijn artikel over het meten van baantevredenheid aan dat een single item net zo nuttig of
misschien wel nuttiger is om algemene baantevredenheid te meten dan meerdere items. Uit
het onderzoek van Nagy (2002) komt naar voren dat single-item schaal significant
correleerde met de multiple-item schaal. Het opsommen van meerdere items die niet
relevant zijn voor de medewerkers tevredenheid kan leiden tot verkeerde conclusies (Nagy,
2002). Doordat dit meetinstrument een stuk korter is dan de meeste meetinstrumenten om
baantevredenheid te meten is het zeer geschikt voor dit onderzoek. Het originele model kent
vijf sub-schalen met elk één item. Het meetinstrument bestaat uit de volgende sub-schalen:
het werk, salaris, promoties, leidinggevende en collega’s. Er is voor gekozen om alleen het
item werk mee te nemen. Bij dit meetinstrument konden de respondenten invullen in
hoeverre ze helemaal ontevreden of helemaal tevreden waren. Dit is ook zo overgenomen bij
het meetinstrument voor dit onderzoek. De vraagstelling is wel aangepast. De originele
stelling was “Hoe tevreden ben je met je baan in vergelijking met hoe tevreden je zou willen
zijn? Op aanraden is besloten de vraagstelling te versimpelen in “Hoe tevreden ben je met je

baan?”’

4.4.3 Controlevariabelen
Een controlevariabele is een variabele die je meeneemt in je onderzoek maar waar je niet

speciaal je aandacht op richt. Je neemt de controlevariabele wel mee omdat deze invloed kan
hebben op de afhankelijke variabele en omdat deze samenhangt met de onafhankelijke
variabele. De volgende controlevariabelen zijn in dit onderzoek gebruikt: Geslacht, leeftijd,
dienstjaren, en kazerne. Geslacht is een standaard controlevariabele bij onderzoek (Van
Vuuren, 2011). Geslacht wordt geoperationaliseerd in man (0) en vrouw (1). Leeftijd is
gemeten door de respondenten te vragen hun leeftijd in te laten vullen. Leeftijd zou invloed
kunnen hebben op de motivatie om te leren. Nijman (2004) geeft aan dat leeftijd en ervaring
invloed kunnen hebben op de effectiviteit van trainingen, zowel in termen van leren als de
transfer naar het werk. Zo blijkt uit onderzoek dat oudere werknemers minder mee nemen

uit de trainingen naar het werk dan jongere werknemers (Nijman, 2004). Dienstjaren is
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geoperationaliseerd in het aantal jaren dat de medewerker bij de organisatie in dienst is. Dit
is gemeten door de respondenten te vragen naar het aantal jaren dat de respondent in dienst
is. Hoe langer iemand werkzaam is kan onder andere invloed hebben op motivatie,
feedback, maar ook de weerstand tegen verandering. Kazerne wordt gemeten door de
respondenten te vragen bij welke van de tien beroepskazernes ze werkzaam zijn. Er kan
namelijk verschil zitten in de sfeer van de kazernes. Kazerne kan dus onder ander invloed
hebben op transfer klimaat. Er is ook een verschil in werkdruk bij kazernes. Sommige

kazernes met verschillende taken moeten veel vaker uitrukken dan andere kazernes.

4.5 Analyseplan
4.5.1 Gegevens invullen.
De resultaten van het onderzoek zijn door middel van SPSS geanalyseerd. Hiervoor zijn

verschillende stappen gevolgd. Nadat de vragenlijsten door de respondenten zijn ingevuld
zijn de gegevens ingevoerd in SPSS. De vragenlijst is uitgezet door middel van het online
programma Qualtrics. Er werd van te voren verwacht dat de digitale respons minimaal zou
zijn, zijn alle kazernes bezocht met een papieren versie van de vragenlijst. Hierdoor moeten
de gegevens voor een groot deel met de hand worden ingevoerd in SPSS. Omdat dit met de

hand is gedaan in plaats van de dataset te downloaden wordt de kans op fouten groter.

4.5.2 Controleren van de gegevens

Bij deze stap wordt gecontroleerd of de gegevens correct zijn ingevuld in het programma en
er geen fouten zijn gemaakt bij het overtypen van de gegevens. Daarna wordt gecontroleerd
of de gegevens kloppen en of de vragenlijsten compleet zijn ingevuld. Bij de papieren versie
heeft iedereen op één persoon na de lijst compleet ingevuld. Bij de digitale versie zijn veel
mensen halverwege gestopt met de vragenlijst en hebben deze niet meer afgemaakt.
Daarnaast moeten sommige antwoorden worden gespiegeld. Sommige schalen bevatten
zowel negatieve als positieve items, hierdoor moesten sommige items worden gespiegeld
om een goed overzicht van de antwoorden te krijgen. Daarnaast zijn van de
controlevariabelen geslacht (0= man, 1= vrouw) en kazerne (kazerne 1: 0= nee, 1=ja) dummy

variabelen gemaakt.

4.5.3 Factoranalyse

Nadat de gegevens zijn gecontroleerd en de dataset compleet is, is er een factoranalyse
gedaan (zie bijlage 3). Door het uitvoeren van een factoranalyse kan worden getest of de
items behoren tot een of meerdere schalen (Tilburg University, z.d.). De factoranalyse is
gedaan door middel van de rotatiemethode direct-oblim, omdat wordt verwacht op basis
van het theoretisch kader dat de verschillende variabelen correleren met elkaar. Uit de
factoranalyse bleek dat niet alle items werden herkend bij de juiste variabelen. Dit kan
komen omdat er veel verschillende variabelen zijn meegenomen die dicht bij elkaar liggen.
Uit de factoranalyse kwam naar voren dat de items bij de variabele supervisor support niet

werden herkend als één variabele. Deze is daarom uit het onderzoek verwijderd. De items
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die zijn gebruikt om de variabele individuele baantevredenheid te meten werden ook niet
helemaal herkend. Dit zou kunnen liggen aan het feit dat dit vier sub-schalen zijn die
betrekking hebben op de tevredenheid van verschillende onderwerpen. De onderwerpen
collega’s en leidinggevende zijn ook variabelen die verder in het onderzoek worden
gemeten. Er is voor gekozen om deze variabele toch mee te nemen, omdat het een centrale
variabele is. Uiteindelijk is gekozen om alleen één item van de schaal mee te nemen in het

onderzoek.

4.5.4 Schalen creéren

Wanneer een variabele bestaat uit meerdere items moeten deze items worden herleid tot een
schaal. Hiervoor wordt gebruik gemaakt van de Cronbach’s alpha. Door middel van de
Cronbach’s alpha wordt de betrouwbaarheid van de schaal gemeten. Een score van 0.7 of
hoger is een betrouwbare schaal. De Cronbach’s alpha van de verschillende variabelen is
gemeten en toegevoegd aan de methodologie. Alle variabelen op individuele
baantevredenheid (0.652), weerstand tegen verandering (0.646) en locus of control (0.247) na
hadden een score van 0.7 of hoger. Dit geeft aan dat het betrouwbare schalen zijn. Er is voor
gekozen om de variabelen locus of control en weerstand tegen verandering vanwege de lage

Cronbach alpha niet mee te nemen in de regressieanalyse.

Tabel 2: Cronbach alpha van de variabelen

Variabelen Cronbach’s alpha N of Items
Cognitief vermogen 1
Locus of control 0.247 8
Self- efficacy 0.821 6
Motivation to transfer 0.876 4
Behavior modeling 0.891 5
Error management 0.897 5
Realistische training content 0.874 5
Supervisor support 0.784 5
Peer support 0.853 4
Weerstand tegen verandering 0.540 3
Mogelijkheid tot gebruik 0.722 3
Organisatieprestatie 0.730 5
Individuele baantevredenheid 0.652 1

4.5.5 Beschrijvende statistiek en correlaties

Om meer inzicht te krijgen in de data wordt de beschrijvende gegevens berekend. Hiervoor
wordt voor elke variabele een tabel gemaakt waar het gemiddelde, standaarddeviatie,
spreiding en min/max waarden worden besproken (zie §5.1). Hiermee kan worden
gecontroleerd of de data voldoet om analyses mee te maken.
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4.5.6 Correlatie
Voordat er een lineair regressiemodel gebouwd kan worden, is het belangrijk om te weten of

bepaalde variabelen sterk gecorreleerd zijn. Hiervoor wordt er eerst een correlatietabel
gemaakt (zie §5.2). Een correlatie van 0.10 is zwak, 0.30 gemiddeld en bij 0.50 wordt er

gesproken van een sterke correlatie (Tilburg University, z.d.).

4.5.7 Assumpties checken
Nadat de correlatie is gecheckt moeten er worden vier assumpties worden nagegaan om er

zeker van te zijn dat het model betrouwbaar is (zie §5.3).

1. De relaties tussen de onafhankelijke- en de afthankelijke variabelen zijn lineair.
2. Eris geen sprake van multi-collineariteit tussen de onafthankelijke variabelen
3. De Standaardfout geproduceerd door het model is normaal verdeeld

4. Eris homoscedasticiteit in het model

4.5.8 Uitvoeren regressieanalyse
Nadat alle assumpties zijn getoetst kan er een multiple regressieanalyse uit worden gevoerd.
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Hoofdstuk 5: Resultaten

In dit hoofdstuk worden de kwantitatieve onderzoeksresultaten besproken. Eerst zal de
beschrijvende statistiek worden besproken van de variabelen in dit onderzoek (§5.1). Daarna
worden de correlaties tussen de verschillende variabelen besproken (§5.2). Vervolgens wordt
in § 5.3 getoetst of de data voldoet aan de voorwaarden om betrouwbaar onderzoek te doen.

Hierop volgt de analyses van de hypotheses die zijn besproken in het theoretisch kader

(§5.4).

5.1 Beschrijvende statistiek

Variabelen = Waarden Label Missing Frequentie Percentage M SD Min max
Geslacht 0 Man 0 126 96.9% 1,034 0,173 0 1
Vrouw 4 3.1%
Leeftijd 3 127 97.7% 39,15 9,10 21 56
Diensttijd 5 125 96.2% 14.88 8.58 1 37
1 Baan 9 6.9%
2 Bosland 13 10%
3 Frobenstraat 20 15.4%
4 Groen tuin 20 15.4%
Kazerne > Metaalhof 0 12 9:2% 527 277 1 10
6 Mijnsherenlaan 12 9.2%
7 Schiedam 9 6.9%
8 Slotlaan 11 8.5%
9 Spijkenisse 12 9.2%
10 Vlaardingen 12 9.2%
1 Basis 1 0.8%
2 Vmbo 15 11.5%
3 MBO 91 70%
Opleiding 4 HAVO 4 5 3.8% 3.22 1.05 1 7
5 VWO 4 3.1%
6 HBO 8 6.2%
7 Uni 2 1.5%

Tabel 3 : Beschrijvende statistiek controle variabelen

De tabel hierboven laat de beschrijvende statistiek van de controlevariabelen zien. De
controlevariabelen zijn: geslacht, leeftijd, jaren in dienst en kazerne. Op basis hiervan kan
worden gekeken of de respondenten een representatieve afspiegeling zijn van de totale
populatie van beroepsbrandweerlieden binnen de Veiligheidsregio Rotterdam — Rijnmond.
In de responsgroep waren meer mannen dan vrouwen. 3.1% van de respondenten was
vrouw. Dit wijkt maar een klein beetje af van het percentage vrouwen van de gehele
beroepsbrandweer. Slechts 4% van de gehele beroepsbrandweerlieden is vrouw. Nu werken

er bij de beroepsbrandweer ook meer mannen dan vrouwen, dus hier zit geen afwijking in.
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Daarnaast is de gemiddelde leeftijd 39 jaar, waarbij de jongste 21 is en de oudste 56 jaar. De
gemiddelde leeftijd van de gehele beroepsbrandweer is 41 jaar. In de gemiddelde leeftijd
tussen de respondenten en de gehele beroepsbrandweer is geen grote afwijking. Daarnaast
zijn de meeste respondenten ruim 14 jaar in dienst, waarbij één jaar het kortst is en 37 jaar
het langst in dienst is. Het gemiddeld aantal dienstjaren van de gehele beroepsbrandweer is
12 jaar. Hierop laten de groep respondenten ook geen afwijking op zien. Als laatst is de
controlevariabelen kazerne meegenomen. De respondenten zijn over het algemeen redelijk
gelijk verdeeld over de kazernes. De kazerne Baan en Schiedam hebben procentueel minder
respondenten met 6.9%. De kazernes Frobenstraat en Groene tuin hebben met 15.4% meer
respons dan gemiddeld. Al met al kan worden gezegd dat de respondenten een goede

representatie vormen van de gehele beroepsbrandweerlieden.

Tabel 4 geeft een overzicht van de beschrijvende statistiek van de verschillende
onafhankelijke variabelen. Uit de tabel blijkt dat het gemiddelde bij alle variabelen vrij hoog
is. Veel medewerkers waren het dus eens met de stellingen. Opvallend is de lage
standaarddeviatie bij self-efficacy (0.460) en peer support (0.445). Veel mensen hebben hier
dus hetzelfde geantwoord. Een hoge mate van peer support zou kunnen liggen aan het feit
dat brandweerlieden altijd werken in ploegen met allemaal verschillende functies, waar ze
sterk afhankelijk van elkaar zijn. Ze zullen hierdoor niet snel slecht spreken over hun
collega’s. Ze zijn twee keer per week 24 uur samen en hebben hoogst waarschijnlijk een
sterkere band dan de meeste mensen hebben met hun collega’s. Een lage standaarddeviatie
bij self-efficacy geeft aan dat veel brandweerlieden het gevoel hebben dat ze veel
zelfvertrouwen hebben in het vermogen om succesvol verkrijgen van bepaalde
vaardigheden. Dit zou ook kunnen liggen aan de context. Brandweerlieden moeten snel

kunnen beslissen als ze ter plaatse zijn bij calamiteiten en er is weinig ruimte voor fouten.

Tabel 4: beschrijvende statistiek onafhankelijke variabelen

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Trainee karakteristieken
Cognitief vermogen 126 1 7 3.22 1.05
Self- efficacy 130 2 5 3.86 0.460
Motivation to transfer 129 1 5 3,51 0,702
Training design
Behavior modeling 128 1 5 3.24 0.623
Error management 129 2 5 3.63 0.648
Realistische training content 130 1 5 3.04 0.736
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Werkomgevingskenmerken
Peer support 130 2 5 3.79 0.445

Mogelijk tot gebruik 130 1 5 3,36 0.643

In tabel 5 staat de beschrijvende statistiek van de afhankelijke variabelen vermeld. De
variabele organisatieprestatie heeft een minimum van drie en een gemiddelde van 4.11. Dit
geeft aan dat geen een van de medewerkers op deze stellingen negatief heeft geantwoord.
Alle medewerkers hebben dus neutraal of hoger geantwoord op de items. Dit geeft aan dat
de respondenten de organisatieprestaties als positief beoordelen en prestaties van de
brandweer hoog gewaardeerd worden. Daarnaast is ook bij deze variabele de
standaarddeviatie niet hoog. De variabele individuele baantevredenheid scoort meer divers
met een minimum van twee en een maximum van vijf. Hier is de standaarddeviatie ook iets
hoger dan bij de variabele organisatieprestaties. Sommige respondenten waren hier dus
ontevreden bij sommige items. Toch scoort individuele baantevredenheid een gemiddelde
van 3.87. Dit geeft een gemiddelde van neutraal tot tevreden. Dit geeft een indicatie dat de

brandweerlieden over het algemeen tevreden zijn met hun baan.

Tabel 5: beschrijvende statistiek afhankelijke variabelen.

Variabelen N Minimum Maximum Mean Std. Devation
Organisatieprestaties 130 3 5 4.11 0.501
Individuele baantevredenheid 130 2 5 3.87 0.531
Valid N 130

5.2 Correlaties

Na de beschrijvende statistiek is er gekeken naar de correlatie tussen de variabelen. De
correlatie laat een eerste onderlinge samenhang tussen de verschillende variabelen zien,
zonder ervan uit te gaan dat er sprake is van een oorzaak-gevolg relatie (De Vocht, 2011).
Een correlatiecoéfficiént ligt tussen de -1 en 1. Als er een negatieve correlatiecoéfficiént is dan
is er sprake van een negatief verband tussen de variabelen. Wanneer er een positieve
correlatiecoéfficiént is dan is er sprake van een positief verband tussen de variabelen. Hoge
scores op de ene variabelen zorgen voor hoge scores bij de andere variabelen. Hoe dichter de
correlatiecoéfficiént bij het uiterste ligt hoe sterker het verband. Een correlatiecoéfficiént van
-0.9 geeft een sterker verband dan een correlatiecoéfficiént van -0.6. De correlatie zegt iets
over de lineaire relatie tussen twee variabelen (De vocht, 2011.). De correlatie toets kijkt dus
naar de samenhang van variabelen met scores op de andere variabelen. In de correlatietabel
zijn zowel de onafhankelijke-, afthankelijke- en de controlevariabelen meegenomen. Bij de
significante relaties staat een sterretje * vermeld. Een sterretje staat voor p < 0.05 en twee
sterretjes staat voor p < 0.01. Bij een significantie van p < 0.05 is er sprake van een

betrouwbaarheid van 95% en bij een significantie van p < 0.01 is er sprake van een

47



betrouwbaarheid van 99%. Tabel 6 geeft een overzicht van de correlaties tussen de

variabelen.

Uit tabel 6 is op te maken dat veel variabelen een sterke significante relatie hebben met een
betrouwbaarheid van 99%. Cognitief vermogen is significant met leeftijd (-.177*). Dit houdt
in dat er een zwakke negatieve correlatie is tussen de variabelen. Een hoge leeftijd geeft een
lage uitkomst bij de variabelen cognitief vermogen. Cognitief vermogen heeft geen correlatie
met de afhankelijke variabelen, organisatieprestatie en individuele baantevredenheid

Self-efficacy heeft op een na een significante correlatie met alle variabelen. Alleen met de
controlevariabele kazerne is geen significante relatie. Self-efficacy heeft een significante
correlatie met de afhankelijke variabele organisatieprestatie (0.404**) en individuele
baantevredenheid (0.547**). De correlatie tussen self-efficacy en individuele
baantevredenheid scoort vrij hoog, wat een indicatie is van een sterk positief verband. De
variabele Motivation to transfer heeft een significante correlatie met alle onafhankelijke
variabelen en met de afhankelijke variabele individuele baantevredenheid. Daarnaast is er
sprake van een significante correlatie met de controlevariabele leeftijd. Er is alleen geen
significante correlatie gevonden met de afhankelijke variabele organisatieprestatie en met de
controlevariabelen geslacht, dienstjaar en kazerne. De variabele behavior modeling heeft
een sterke significante correlatie met de variabelen error management (0.546**), realistische
training content (0.419**), peer support (0.311**), mogelijkheid tot gebruik (0.308**) en met de
afhankelijke variabele individuele baantevredenheid (0.266**). Daarnaast is er met de andere

variabelen een medium sterke correlatie.

De variabele error management heeft een significante correlatie met realistische training
content (.521%**), peer support (0.499**). Error management heeft een sterke positieve
correlatie met allebei de variabelen. Er is dus een indicatie van samenhang tussen deze
variabelen. Wanneer het gevoel van realistische training content groter wordt dan wordt ook
het gevoel van error management groter. Tevens is er sprake van een significante correlatie
tussen error management en mogelijkheid tot gebruik (0.397**), organisatieprestatie (0.302**)
en individuele baantevredenheid (208*). Daarnaast met de controle variabele leeftijd (-.201*)
en dienstjaar ( -.212¥). Dit houdt in dat error management een zwakke negatieve correlatie
heeft met de twee controlevariabelen. Naarmate de leeftijd hoger wordt dan wordt het
gevoel met betrekking tot de gegeven error management lager en ditzelfde geldt voor het

aantal jaar dat iemand in dienst is.

De variabele realistische training content heeft een significante correlatie met de variabele
peer support (0.405). Dit geeft een indicatie dat er een relatie is tussen realistische contact
en peer support. Wanneer er sprake is van een realistische training content dan stijgt het
gevoel van peer support ook. Er is ook een significante relatie met de variabele mogelijkheid
tot gebruik (0.483**). Er is een medium tot sterke positieve correlatie tussen de twee

variabelen. Wanneer er sprake is van realistische training content dan is er ook sprake van
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mogelijkheid tot gebruik. Ook is er een significante correlatie tussen realistische training

content en de afhankelijke variabele individuele baantevredenheid (0.225**).

Er is sprake van een significante correlatie met mogelijkheid tot gebruik (400**). Dit zijn
allebei werkomgevingskenmerken die samenhangen met elkaar. Wanneer peer support stijgt
dan stijgt ook het gevoel voor mogelijkheid tot gebruik van de training. Ook laat de tabel
zien dat er sprake is van een significante correlatie tussen organisatieprestatie (0.250**) en
individuele baantevredenheid (.253**). Dit geeft een indicatie dat er mogelijk een correlatie is
tussen de variabelen, de correlatie is aan de lage kant. Een hoger gevoel van peer support
kan een positief effect hebben op de organisatie prestatie en individuele baantevredenheid.

De variabele mogelijkheid tot gebruik scoort een significante correlatie met individuele
baantevredenheid (.217*) Dit zou een indicatie kunnen zijn dat werknemers meer tevreden
zijn over hun baan wanneer de mogelijkheid tot gebruik groter is. Daarnaast is er een
indicatie van een significante relatie tussen mogelijkheid tot gebruik en leeftijd (-.215*). Hoe
ouder een werknemer is hoe minder tevreden de werknemer is over zijn baan. Daarnaast is
er een negatieve correlatie tussen mogelijkheid tot gebruik en dienstjaar (-.185%). Dit zou een
indicatie kunnen zijn van hoe langer iemand in dienst is hoe minder tevreden de werknemer

is over zijn baan.

De variabele organisatieprestatie heeft een significante correlatie met de afhankelijke
variabele individuele baantevredenheid (2.72). De variabele individuele baantevredenheid
heeft een significante correlatie met de controle variabelen geslacht (-.181) en leeftijd (-.260).
De correlatie tussen de variabelen ligt rond de 0.30 wat een gemiddelde kracht betekent. Dit
houdt in dat de variabelen niet heel sterk correleren met elkaar en er geen indicatie is van

multicollineariteit.

De controlevariabele leeftijd is significant met de variabele dienstjaar (.874**). Deze correlatie
geeft een indicatie van een sterke correlatie tussen de twee variabelen. Dit is mogelijk een
indicatie van multicollineariteit. Omdat de voorspellers teveel samenhangen is besloten de

variabele dienstjaar niet verder mee te nemen in het onderzoek.
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Tabel 6: Correlaties

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Cognitief
1 -0.033 -0.127 -0.018 -0.0118 0.051 -0.059 0.082 0.058 0.100 -0.088 -0.022 - 0.118 |-0.145
vermogen
2. Self-efficacy 0.308** 0.350** 0.304** 0.264** -0.334** -0.244** 0.413** 0.404** | 0.547** -02.89** -0.295** -0.141 0.051
3. Motivation 1 0.420** 0.515** 0.594** 0.381** -.291% 0.405** 0.119 0.251** -0.038 - -0.155 0.076
4. Behavior
. 1 0.546** 0.419** 0.311** -0.101 0.308** 0.121 .266** 0.089 -0.135 -0.124 -0.04
modeling
> Frror 1 0521% | 0499% | -0119 | 0397+ | 0302 | DBOBK | o027 | HBOE | WBIE | 0143
management
6.Realistische
training 0.405** 0.483** 0.0171 0.225** 0.061 -0.147 -0.1 -.103
content
7. Peer Support 0.400** 0.250** | 0.253** -0.013 -.104 -0.1 0.059
8.
Mogelijkheid 1 0124 | 0217 -0.06 0215 | 085 | -0.09
tot gebruik
9.
Organisatiepre 0.272%* -0.054 0.024 -0.003 -0.042
statie
10.Individuele
baantevredenh -.260%* -0.144 0.16
eid
11.Geslacht -0.107 -0.132 0.021
12. Leeftijd 0.874* | -0.124
13. Dienstjaar 1
15. Kazerne

Opmerking: * =p < 0.5 en ** = P <0.001
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5.3 Voorwaarden regressieanalyse
Voordat er een regressieanalyse gedaan kan worden moet er aan een aantal assumpties
worden voldaan. De voorwaarden en representativiteit van de respondenten van het
onderzoek zorgen ervoor dat er een betrouwbare uitspraak worden gedaan voor de gehele
populatie. Regressieanalyse is gericht op het voorspellen van een afhankelijke variabele met
behulp van een of meerdere onafhankelijke variabelen. Wanneer er meerdere onafhankelijke
variabelen worden gebruikt om de onafhankelijke variabelen te voorspellen dan is er sprake
van een multiple regressieanalyse (Tilburg University, z.d.). In totaal zijn er vier assumpties
waaraan moet worden voldaan:

1) De relatie tussen de onathankelijke variabelen en afhankelijke zijn lineair

2) Eris geen sprake van multicollineariteit tussen de onafhankelijke variabelen

3) De standaardfout in het model is normaal verdeeld

4) Er is homoscedasticiteit in het model (Geen fanning out van de standaardfout)

Om assumpties 1 en 4 te toetsen zijn er scatterplots gemaakt om de relatie te zien tussen de
onafhankelijke en de afhankelijke variabelen. De scatter plots laten zien dat de er sprake is
van een lineaire relatie en er homoscedasticiteit is. Er is sprake van een lineaire relatie
wanneer er samenhang is tussen de variabelen. Op basis van het theoretisch kader werd de
samenhang tussen de variabelen ook verwacht. Ook de scatter plots laten een schuine lijn
zien. Dit geeft aan dat wanneer A stijgt B ook stijgt. Figuur 6 laat zien dat wanneer
tevredenheid groeit het zelfvertrouwen ook groeit, dit laat zien dat er sprake is van lineaire
relatie. Daarnaast voldoet de data aan homoscedasticiteit. Dit houdt in dat de variatie gelijk
is voor meerdere groepen. Wanneer er geen sprake is van homoscedasticiteit dan zouden er
veel spreiding zijn. Figuur 6 laat de scatter plot van self-efficacy en de athankelijke variabele
tevredenheid zien. Hierop is te zien dat er geen sprake is van ‘fanning out”, alle puntjes
liggen ongeveer in dezelfde lijn. In bijlage 4 zijn de scatterplots van de andere variabelen te

zien.
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Figuur 6: Scatterplot
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Om assumptie 2 en 3 te toetsen is een model van de verschillende variabelen gebouwd (zie
bijlage 4). Bij alle variabelen is een VIF- waarde minder dan 5. Er is dus geen probleem met
betrekking tot de multicollineariteit, waardoor aan assumptie 2 is voldaan. Wanneer twee
variabelen sterk zouden correleren dan zou er sprake kunnen zijn van multicollineariteit. De
modellen tonen ook een normale verdeling waardoor ook aan assumptie 3 is voldaan. Er is
sprake van een normale verdeling wanneer er een symmetrische klokvormige kromme is.
Figuur 7 toont de verdeling van de variabelen self-efficacy op tevredenheid. Het model laat
een normale verdeling zien met een standaardfout. Figuur 8 laat de Normal P-plot zien van
de variabelen self-efficacy op tevredenheid zien. Hier is af te lezen dat alle punten dicht
tegen de diagonale lijn aan liggen. Dit geeft aan dat er sprake is van een normale verdeling.
Dit betekent dat er is voldaan aan alle vier de assumpties en de regressieanalyse uitgevoerd

kan worden.
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5.4 De invloed van trainee karakteristieken, training design en werkomgevings-
kenmerken op de organisatieprestaties

In paragraaf 5.2 is een indicatie gedaan van de correlatie tussen de variabelen. In deze
paragraaf worden de daadwerkelijke relaties getoetst. Door middel van de multiple
regressieanalyse zijn de relaties tussen de onafhankelijke en de afhankelijke variabelen
getoetst. De volgende controlevariabelen zijn meegenomen in de analyse: geslacht, leeftijd en
kazerne. Tabel 7 laat de multiple regressie analyse zien met organisatieprestaties als
afthankelijke variabele. Eerst is de relatie tussen de controle variabelen en de afhankelijke
variabele kwaliteit getoetst. Het model laat zien dat er geen significante relaties zijn tussen
de controle variabelen en de afhankelijke variabele organisatieprestaties. Verder laat de R-
squares zien dat er een lage verklaarde variantie is (0.07%).

Daarna zijn de onathankelijke variabelen toegevoegd aan de analyse. Tabel 8 laat zien dat er

twee significante relaties zijn. Ten eerste is er een significante relatie tussen self-efficacy en

organisatieprestaties ([3.443, P = 0.00**). Ten tweede heeft error management een significante
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relatie met de afhankelijke variabele organisatieprestaties (§ =.320, P = 0.008**). Dit zijn beide
sterke significante relaties. Er kan met 99% zekerheid worden gezegd dat de variabelen self-
efficacy en error management een positieve relatie hebben met de organisatieprestaties. De
tabel laat zien dat de variabele behavior modeling net niet een significante relatie heeft met
organisatieprestaties (f =-.188, P=.72). Voor de rest zijn er geen significante relaties
gevonden. De R-square is in dit model .265. Het model verklaart dus voor 26% de variantie.
Dit geeft aan dat 74% nog onverklaard is.

Opvallend is dat de variabele peer support in eerste instantie een significante relatie heeft
met organisatieprestaties (p= 0.036*), wanneer de trainee karakteristicken worden
toegevoegd in het model verdwijnt de significante relaties tussen peer support en
organisatieprestaties. Dit kan een indicatie zijn dat wanneer er meerdere variabelen
tegelijkertijd worden onderzocht de variabele worden weg verklaard door de andere

variabelen.

Tabel 7: Multiple regressieanalyse van trainee karakteristieken, training design en

werkomgevingskenmerken op de organisatieprestaties.

B Standard error P
Constant - .084 .955
Leeftijd 154 092 .093
Geslacht .054 144 .594
Kazerne -.010 .090 907
Trainee karakteristieken
Cognitief vermogen 115 .087 .190
Self-efficacy 443* A11 .000
Motivation to transfer -.061 118 .602
Training design
Behavior modeling -.188 105 .072
Error management .320* 124 .008
Realistische training content .033 116 708
Werkomgevingskenmerken
Mogelijkheid tot gebruik -.120 109 .248
Peer support .081 102 418

Opmerking: P < 0.05* en P <0.01**
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Tabel 8 geeft een overzicht van de hypotheses en of de resultaten. Op basis van de multiple

regressieanalyses kunnen de hypotheses bevestigd of verworpen worden.

Tabel 8: Beantwoorden hypotheses

Hypotheses

Resultaten

Hypothese 1:
‘Trainee karakteristieken (cognitief vermogen,
self-efficacy en motivation to transfer) hebben
een positieve invloed op de

organisatieprestaties

Deels aangenomen
Alleen het trainee karakteristiek self-efficacy
heeft een significant relatie met de
organisatieprestaties. Bij de variabelen
cognitief vermogen en motivation to transfer is

geen significante relatie gevonden.

Hypothese 2:
‘Training design ( behavior modeling, error
management en realistische training content)
heeft een positieve invloed op de

organisatieprestaties’

Deels aangenomen
Alleen het training design kenmerk error
management heeft een significante relatie met
de organisatieprestaties. Bij de variabelen
behavior modeling en realistische training

content is geen significante relatie gevonden.

Hypothese 3:
‘Werkomgevingskenmerken (mogelijkheid tot
gebruik en peer support) hebben een positieve

invloed op de organisatieprestaties

Verworpen
Er is geen significante relatie gevonden bij
zowel mogelijkheid tot gebruik in relatie tot
organisatieprestaties als peer support in relatie
tot organisatieprestaties.

5.5 De invloed van training design op individuele baantevredenheid

Naast het effect op organisatieprestaties is ook onderzocht wat de verschillende

trainingskenmerken voor effect hebben op de mate van individuele baantevredenheid bij de
brandweerlieden. Uit het theoretisch kader komt naar voren dat effectieve trainingen invloed

hebben op de mate van individuele baantevredenheid van de werknemers. In deze paragraaf

wordt door middel van de multiple regressieanalyse de relaties tussen de afhankelijke

variabelen van training design en individuele baantevredenheid onderzocht. Eerst is weer de

relatie tussen de controlevariabelen en individuele baantevredenheid getoetst. Het model
laat zien dat leeftijd een significante relatie heeft met de individuele baantevredenheid (3 = -
.186, P=0.001%). Naarmate de brandweerlieden ouder worden hoe minder tevreden ze zijn
over hun baan. De variabelen geslacht, en kazerne hebben geen significante relatie met

individuele baantevredenheid. Verder laat het model een lage R-square zien (0.077). Het

model verklaart maar 7 procent van de variatie.
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Daarna zijn de onafhankelijke variabelen toegevoegd aan de analyse. Wanneer de training

design kenmerken zijn toegevoegd aan het model dan is er geen significante relatie te zien

tussen de variabelen. Dit zou betekenen dat de training design niet zorgt voor meer

individuele baantevredenheid bij de werknemers. Verder heeft het model een R-square van
0.149. Dit houdt in dat het model maar 14.9% van de variantie verklaart. Dit geeft aan dat

realistische training content, error management en behavior modeling maar 14.9% van het

model verklaart. Dit geeft aan dat er nog andere variabele kunnen zijn die invloed hebben op

de mate van individuele baantevredenheid van de werknemers.

Tabel 9: Multiple regressieanalyse van training design op individuele baantevredenheid

B Standard error P

Constant - .054 .000
leeftijd -.186* .055 .001
Geslacht -.004 .066 .948
Kazerne .040 .055 466
Training design

Behavior modeling 103 067 128
Error management .049 .072 501
Realistische training content .021 .066 .755

Note: P < 0.05* en P <0.01**

Tabel 10 geeft een overzicht van de hypothese die is opgesteld op basis van de literatuur en

de resultaten. Op basis van de multiple regressieanalyses kan de hypothese bevestigd of

verworpen worden.

Tabel 10: Beantwoorden hypotheses

Hypothese 4:
‘Training design (behavior modeling, error
management en realistische training content)
heeft een positieve invloed op individuele

baantevredenheid’

Verworpen
Er is geen significante relatie gevonden

tussen de training design kenmerken. De
variabelen behavior modeling, error
management en realistische training content
hebben geen significante relatie met de
individuele baantevredenheid van de

werknemers.
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Hoofdstuk 6: Conclusie, discussie en aanbevelingen

Door de groeiende toename van trainingen en opleidingen in organisaties wordt er ook
steeds meer aandacht besteed aan de effectiviteit van de trainingen en opleidingen. Een
training is pas effectief als het zorgt voor verbetering in het werk en de prestaties hoger
worden. Dit gebeurt als de werknemers daadwerkelijk de kennis en vaardigheden, die ze
geleerd hebben in de trainingen toepassen in hun werk. De effectiviteit van de training
wordt niet alleen bepaald door de trainingen zelf. De literatuur geeft aan dat trainee
karakteristieken, training design en werkomgevingskenmerken invloed hebben op de
effectiviteit van de trainingen en daarmee de organisatieprestaties. Het doel van dit
onderzoek binnen de repressieve beroepsbrandweer van de Veiligheidsregio Rotterdam-
Rijnmond is in kaart te brengen hoe er meer effectiviteit behaald kan worden uit het
trainingssysteem voor het repressief brandweerpersoneel. Op deze manier verkrijgt de
organisatie meer inzicht in toepassen van de geleerde kennis tijdens trainingen in het werk
en welke factoren invloed hebben op dit proces. Op deze manier kan de organisatie hun
aanpassingen doen om hun trainingen meer effectief te maken. Dit hoofdstuk vormt de
afsluiting van het onderzoek. Hierin wordt de conclusie gegeven van het onderzoek aan de
hand van de onderzoeksresultaten die de antwoorden geven op de deelvragen en

uiteindelijk de hoofdvraag. De hoofdvraag is:

“In welke mate hebben training gerelateerde factoren invloed op de ervaren organisatieprestaties en de
individuele baantevredenheid bij het repressief brandweerpersoneel ?”’

6.1 Antwoord op de deelvragen

Om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden en uiteindelijk aanbevelingen te kunnen geven
is het belangrijk om de deelvragen te beantwoorden. De eerst deelvraag is: ‘welke training
gerelateerde factoren beinvloeden volgens de literatuur de transfer van training bij werknemers?’. Met
de transfer van training wordt bedoeld dat de trainee de kennis en vaardigheden, die geleerd
zijn in de training op een effectieve en continue manier toepast in zijn werk (Machin, 2002).
De literatuur geeft aan dat er drie categorieén zijn die invloed hebben op de mate van
transfer van training: trainee karakteristieken, training design en werkomgevingskenmerken
(Baldwin & Ford, 1988). In deze categorieén worden verschillende variabelen genoemd die
van invloed zouden zijn op de organisatieprestaties. Op basis van de literatuur wordt
verwacht dat alle drie de categorieén een positieve invloed zouden hebben op de transfer
van training en daarmee de organisatieprestaties. Wanneer er geen aandacht wordt besteed
aan deze factoren dan zou een transferprobleem kunnen ontstaan en is een training niet

effectief.
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Deelvraag twee en drie zijn: ‘Wat is bekend over de relatie tussen trainingen en
organisatieprestaties?” en ‘Wat is bekend over de relatie tussen trainingen en individuele
baantevredenheid?’ .

Volgens de literatuur zou een training een positief effect hebben op de kennis en
vaardigheden van de werknemer, dit zorgt ervoor dat het presteren toeneemt. (Einaga &
Imran, 2013; Mudor & Taksoon, 2011). Door effectieve trainingen te geven is de organisatie
in staat om de productiviteit van de werknemers te vergroten ( Finaga & Imran, 2013). De
trainingen zorgen ervoor dat de trainee competenties ontwikkelt en door deze te
implementeren in het werk zou de trainee beter moeten presteren. Ook zouden trainingen
een bijdrage leveren aan de tevredenheid van de werknemers. Yap, Holmes, Hannan &
Cukier (2010) tonen in hun onderzoek dat er een significante relatie is tussen tevredenheid
en trainingen. Werknemers die de trainingen als effectief ervaren zijn meer betrokken en
meer tevreden met hun carriere dan werknemers die de trainingen als ineffectief ervaren. Dit
geeft het belang aan van tevredenheid van de werknemers. De literatuur geeft aan dat er een
positieve relatie is tussen trainingen en tevredenheid. Dit is dus mits er rekening wordt

gehouden met het multidimensionale aspect van trainingen.

Deelvraag 4 is: ‘In  hoeverre hebben trainee karakteristicken, training design, en
Werkomgevingskenmerken invloed op de organisatieprestaties van het repressief brandweerpersoneel ?’
Op basis van de literatuur wordt een directe, positieve relatie verwacht tussen trainee
karakteristieken en de organisatieprestaties. De resultaten van dit onderzoek ondersteunen
deze hypothese niet. Alleen de variabele self-efficacy heeft een positieve invloed op de
prestaties. Voor de trainee karakteristieken motivatie to transfer en cognitief vermogen werd
geen significant verband gevonden met de organisatieprestaties. Op basis hiervan kan
worden geconcludeerd dat alleen het trainee karakteristiek self-efficacy invloed heeft op de
organisatieprestaties en de trainee karakteristiecken cognitief vermogen en motivation to
transfer geen significant effect hebben. De literatuur geeft ook een positieve relatie tussen
training design en de organisatieprestaties aan. De resultaten van het onderzoek
ondersteunen deze hypothese deels. Alleen de variabele error management heeft een
significante relatie met organisatieprestaties aan. De variabelen behavior modeling en
realistische content hebben geen significante relatie met de organisatieprestaties. Tot slot
geeft de literatuur een positief verband tussen werkomgevingskenmerken en de
organisatieprestaties. Deze hypothese kan ook niet worden bevestigd in het onderzoek. De
resultaten laten geen significante relatie zien. Zowel de variabele mogelijkheid tot gebruik
als de variabele peer support hebben geen significante relatie met de organisatieprestaties

van de brandweer.

Deelvraag 5 is: ‘In hoeverre heeft training design invloed op de mate van individuele
baantevredenheid van het repressief brandweerpersoneel?’. De resultaten van het onderzoek laten
zien dat geen van de trainingskenmerken een significante relatie hebben met tevredenheid

van de werknemer. De variabelen behavior modeling, error management en realistische
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content hebben geen significante relatie met de afhankelijke variabele individuele
baantevredenheid. Op basis hiervan kan worden geconcludeerd dat trainingskenmerken

geen positief effect heeft op de individuele baantevredenheid van de werknemers.

6.2 Antwoord op de hoofdvraag:

Met de antwoorden op de deelvragen kan nu de hoofdvraag beantwoord worden. Er kan
niet één op één worden gezegd dat de variabelen die vallen onder de categorieén trainee
karakteristieken, training design en werkomgevingskenmerken effect hebben op de
prestaties van de brandweer. Het geeft aan dat het geven van trainingen multidimensionaal
is, waarbij rekening moet worden gehouden met meerdere aspecten om een goede transfer te
hebben. Uit de resultaten blijkt dat er maar twee significante relaties zijn gevonden, terwijl
het theoretisch kader laat zien dat alle variabelen een positieve relatie hebben met de
prestaties. Uit de resultaten komt naar voren dat de variabele self-efficacy en error
management invloed hebben op de mate waarin de trainingen leiden tot meer prestaties bij
het brandweerpersoneel. De resultaten van het onderzoek geven een indicatie wanneer
meerdere variabelen tegelijkertiid worden onderzocht dat de variabelen worden
wegverklaard door de andere variabelen. Het geven van trainingen is niet voldoende om de
prestaties van de brandweer te waarborgen. Het is belangrijk om naast het training design
ook het effect van trainee karakteristieken in gedachten te houden. In dit onderzoek is verder
geen bewijs gevonden voor het positieve effect van werkomgevingskenmerken op de
organisatieprestaties van de brandweer. De variabelen mogelijkheid tot gebruik en peer

support hebben allebei geen significante relatie met de organisatieprestaties.

Daarnaast blijkt uit het onderzoek dat het brandweerpersoneel in het algemeen genomen
tevreden is met hun baan. Uit de resultaten komt naar voren dat de geen van de onderzochte
variabelen invloed heeft op de mate waarin training leidt tot meer individuele
baantevredenheid bij het brandweerpersoneel. De variabelen behavior modeling, error
management en realistische training content hebben geen significante relatie met de
individuele baantevredenheid bij het brandweerpersoneel. Daarnaast was er een lage
verklaarde variantie. De variabelen blijken dus weinig invloed te hebben op de tevredenheid
van het repressief brandweerpersoneel en er zijn andere variabelen van invloed op de mate

van individuele baantevredenheid.

De resultaten van het onderzoek dat is uitgevoerd bij de VRR laten zien dat het trainee
karakteristiek self-efficacy en het training design kenmerk error management van invloed
zijn bij de transfer van hun trainingen naar het werk. Daarnaast blijkt dat de training design
variabelen geen invloed hebben op de mate van individuele baantevredenheid bij het

brandweerpersoneel.
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6.3 Discussie
In deze paragraaf wordt een reflectie gegeven op de methode van het onderzoek en invloed
die het heeft gehad. Daarnaast zal er een wetenschappelijk reflectie worden gegeven op de

onderzoeksresultaten.

6.3.1 Wetenschappelijke reflectie

In hoofdstuk 1 van dit onderzoek is de relevantie van het onderzoek besproken. In deze
paragraaf wordt de reflectie gegeven op de onderzoeksresultaten. Het onderzoek heeft
inzicht gegeven in het belang van transfer van training en de transfer bevorderende
kenmerken. Daarnaast heeft het onderzoek inzicht gegeven in de invloed van
trainingskenmerken op de tevredenheid van de werknemers. Het onderzoek bevestigt het
idee van Baldwin en Ford (1988) dat transfer kenmerken invloed hebben op de transfer van
training en bepalend zijn voor hoe effectief de trainingen zijn. Ondanks dat de invloed van
de transfer kenmerken op transfer van training al eerder is onderzocht, is er nog geen
eenduidigheid over de variabelen (Burke & Hutchins, 2011). Het onderzoek geeft hierbij een
aanvulling op de bestaande literatuur door meer inzicht te geven in de

transferbevorderende kenmerken.

Uit de literatuur blijkt dat alle transferkenmerken een positieve invloed hebben op de
transfer van training en daarmee de organisatieprestaties (Burke & Hutchins, 2011; Nijman,
2004; Grossman & Salas, 2011; Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2005). De resultaten van dit
onderzoek laten een ander beeld zien. Het onderzoek toont aan dat in deze context alleen de
factoren self-efficacy en error management effect hadden op de organisatieprestaties. Zoals
eerder aangegeven is het onduidelijk welke factoren nu allemaal invloed hebben op de
transfer van training en daarmee de prestaties beinvloeden. Dit onderzoek heeft een bijdrage
geleverd aan de bestaande literatuur door empirisch te bewijzen welke trainee
karakteristieken, training design kenmerken en werkomgevingskenmerken invloed hebben
op de organisatieprestaties. Daarnaast draagt het onderzoek bij aan de literatuur door aan te
geven dat niet alle trainee Kkarakteristieken, training design kenmerken en

werkomgevingskenmerken een positief effect hebben op de organisatieprestaties.

Aangezien er in de literatuur nog weinig aandacht is besteed aan het effect van een groot
aantal transferkenmerken biedt het onderzoek een aanvulling op de literatuur. Dit
onderzoek neemt in totaal elf variabelen mee in het onderzoek. De resultaten van het
onderzoek geven een indicatie dat door meerdere variabelen mee te nemen de variabelen
elkaar uitsluiten. Dit zou verder onderzocht moeten worden in andere contexten, maar het

onderzoek biedt hiermee wel een bijdrage aan de transfer literatuur.
Daarnaast bleek uit de literatuur dat  trainingen bijdraagt aan de individuele

baantevredenheid van de werknemers (Schmidt, 2004). De resultaten laten zien dat geen van

de training design variabelen een significant effect hadden op de individuele
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baantevredenheid van de werknemers. Dit kan een indicatie zijn dat er andere factoren
invloed hebben op de individuele baantevredenheid. In de literatuur is nog weinig aandacht
besteed aan het effect van de training input kenmerken op de individuele baantevredenheid
van de werknemers. Terwijl de literatuur toch aangeeft dat er een verband zou kunnen zijn
tussen individuele baantevredenheid, prestaties en trainingen (Tookson, 2011). Dit
onderzoek toont een eerste indicatie van het verband. Hierbij levert het onderzoek een

bijdrage aan de bestaande literatuur.

Op basis van de literatuur is het huidige onderzoeksmodel tot stand gekomen. De multiple
regressieanalyse laat zien dat het effect van trainee karakteristieken, training design en
werkomgevingskenmerken op organisatieprestaties maar 26% van de variantie verklaren. De
lage variantie kan een indicatie zijn dat er belangrijke verklarende factoren niet zijn
opgenomen in het model. Hiermee levert het onderzoek een bijdrage aan de literatuur door
te laten zien dat er meer relevante factoren zijn die invloed hebben op de mate van transfer
en daarmee de prestaties van het personeel. Zo zijn in dit onderzoek de variabelen
supervisor support en locus of control niet meegenomen, terwijl in de literatuur wordt
aangegeven dat beiden een positief effect zouden moeten hebben op het uiteindelijke
presteren van de werknemers (Nijman, 2004; Velada et al.,, 2007, Colquitt et al., 2000).
Daarnaast zijn er volgens Burke en Hutchins (2011) meerdere onderzoeken die de variabele
perceived value onderzoeken in relatie tot de transfer. Verder geeft Nijman (2004) aan dat
meerdere onderzoeken ook de variabelen personal outcomes- positive and negative meenemen.

Deze zijn in dit onderzoek ook niet meegenomen, maar zouden wel van invloed kunnen zijn.

Ook geeft de multiple regressieanalyse aan dat maar 15 procent van de variantie kan worden
verklaard door het effect van training design op individuele baantevredenheid van de
werknemers. Ook zou dit inhouden dat er meer relevante factoren zijn die invloed hebben
op de tevredenheid. De literatuur geeft aan dat onder andere organisatiebetrokkenheid van
invloed kan zijn op de baantevredenheid van de werknemers (Tookson, 2011). Daarnaast
toont onderzoek bij de politie aan dat er een relatie is tussen werkbelasting en de mate van
tevredenheid bij de werknemers (de Koning, J., Gravesteijn, J., de Vleeschouwer, E., van
Hamburg, Y., & Berrevoets, A., 2018). Dit is in dit onderzoek niet onderzocht, maar kan wel
invloed hebben op de tevredenheid bij de brandweerlieden.

6.3.2 Methodologische reflectie

Het onderzoek kent een aantal beperkingen. Het is belangrijk om rekening te houden met de
beperkingen bij de interpretatie van de resultaten. Een eerste beperking heeft te maken met
de respons. Het onderzoek kent een respons van 35,9% (N=130) wat laag is voor het aantal
variabelen dat is meegenomen in het onderzoek. Wanneer de N te laag is, wordt kans kleiner
dat er significante relaties worden gevonden, omdat het model wordt overschat. De
vragenlijst is eerst digitaal gestuurd naar de medewerkers. Van tevoren werd verwacht dat
de respons hierop laag zou zijn, daarom is besloten ook de brandweerkazernes te bezoeken
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en de vragenlijst uit te delen. Er is bijna geen respons gekomen van de ploegen die niet zijn
bezocht. Er is bewust gekozen om de vrijwilligers van de brandweer niet mee te nemen,
omdat werd verwacht dat deze een andere dynamiek zouden hebben. De lage respons plus
het niet meenemen van de vrijwilligers maakt het moeilijker om het onderzoek te
generaliseren naar de gehele brandweer van Rotterdam- Rijnmond. Een tweede beperking
met betrekking tot de respons heeft te maken met de timing van het onderzoek. Tijdens het
onderzoek liepen nog twee onderzoeken die allebei het woord tevredenheid in de titel
hadden. Hierdoor hadden sommige brandweerlieden het idee dat ze al hadden meegedaan
aan het onderzoek, terwijl dit een van de andere onderzoeken was. Daarnaast zou het de

respons hebben beperkt doordat de brandweerlieden “enquéte moe” waren.

Een derde beperking van het onderzoek heeft betrekking op het feit dat er is gekozen voor
een subjectieve meting van zowel de onafhankelijke als de afhankelijke variabelen. Dit is een
bewuste keuze geweest, maar is wel van invloed op de resultaten. Het doel van het
onderzoek was juist om de percepties van de brandweerlieden te onderzoeken. Het nadeel
van percepties is dat mensen zichzelf vaak overschatten en hun eigen prestaties hoger
beoordelen dan het daadwerkelijk is. Om te zorgen dat er minder sociaal wenselijke
antwoorden worden gegeven is bij de respondenten aangegeven dat de data geanonimiseerd

wordt.

Een vierde beperking van dit onderzoek is de lengte van het meetinstrument. Bij sommige
variabelen is het meetinstrument ingekort. Er is bewust voor die keuze gekozen, omdat de
vragenlijst erg lang werd en een lange vragenlijst de respons zou verkleinen. Bij de digitale
vragenlijst was te zien dat veel respondenten nu al waren afgehaakt. Bij vervolg onderzoek is
het aan te raden om kritisch te kijken naar de meetinstrumenten. Tevens zijn sommige
stellingen vertaald of anders geformuleerd omdat deze onduidelijk waren. Dit kan invloed
hebben gehad op de effectiviteit van het meetinstrument. Het onderzoek kent nog een
beperking die gelinkt is aan het meetinstrument. De variabele individuele baantevredenheid
(.652) heeft een lage Cronbach alpha. De variabele individuele baantevredenheid is toch
meegenomen in het onderzoek, omdat het een afhankelijke variabele is. Tevens kwam bij de
factoranalyse naar voren dat de variabelen supervisor support en locus of control niet
werden herkend. Deze zijn daarom niet verder meegenomen in het onderzoek. Lim en
Morris (2006) gaven in hun discussie ook al aan dat werkomgevingskenmerken vaak in
dezelfde schaal worden gevoegd tijdens de factoranalyse. Dit geeft een indicatie dat
werkomgevingskenmerken een onderliggende factor zou kunnen vormen. Dit zou verklaren
waarom supervisor support ook in deze factoranalyse wordt verspreid over meerdere
variabelen. Een andere beperking met betrekking tot het meetinstrument heeft te maken met
het meten van de prestaties van de Brandweer. Zoals aangegeven in het methode hoofdstuk
worden prestaties bij de brandweer nog niet gemeten er is daarom gekozen om

organisatieprestaties en trainingen los te meten. Hiermee moet rekening worden gehouden
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tijdens het interpreteren van de resultaten. De resultaten waren betrouwbaarder geweest als

de organisatieprestaties niet los was gemeten van de trainingen.

Tot slot, is de data met de hand ingevuld in het programma SPSS. Omdat het met de hand is
gedaan in plaats van de dataset te downloaden wordt de kans op fouten groter. Dit is een
beperking van het onderzoek. De data zou verkeerd ingevuld kunnen zijn, waardoor de
analyses gebaseerd zijn op fouten data. Bij vervolgonderzoek is het aan te raden om de
vragenlijsten niet op papier in te laten vullen, maar digitaal. Op deze manier kan de dataset

worden gedownload en neemt de betrouwbaarheid van de resultaten toe.

6.4. Aanbevelingen

Aan de hand van de kwantitatieve resultaten kunnen aanbevelingen worden gedaan voor de
organisatie en voor verder onderzoek. De aanbevelingen zijn nuttig voor zowel de
Brandweer van de Veiligheidsregio Rotterdam-Rijnmond en de afdeling Vakbekwaambheid,
omdat ze inzicht bieden op welke punten de organisatie de opleiding en oefeningen kunnen
verbeteren, zodat dit voor de medewerker leidt tot verbeterde prestaties en de organisatie
beter gaat presteren. De aanbeveling voor vervolgonderzoek zijn zowel gebaseerd op de
wetenschappelijke reflectie als de methodologische reflectie. De aanbevelingen voor
vervolgonderzoek biedt de wetenschap meer inzicht in het vraagstuk over transfer van

training.

6.4.1 Aanbevelingen voor de organisatie

Uit de resultaten van het onderzoek kunnen verschillende aanbevelingen worden gedaan.
Deze aanbevelingen zijn gericht op een betere transfer van training om zo meer effectiviteit
te behalen uit de trainingen en de prestaties van het beroepsbrandweerpersoneel en daarmee

de brandweer te verbeteren.

Aanbeveling 1: Praktische aanbeveling- evaluatie

Op dit moment worden de trainingen van de afdeling Vakbekwaamheid nog niet
geévalueerd. De afdeling Vakbekwaamheid zou jaarlijks evaluatiemomenten kunnen
houden om de effectiviteit van de trainingen te onderzoeken. Daarbij moet niet alleen de
tevredenheid van de training worden geévalueerd, want dit is zoals Kirkpatrick en
Kirkpatrick (2005) aangeven pas een niveau 1 evaluatie. De afdeling Vakbekwaamheid zou
daarnaast de trainingen moeten evalueren op een niveau drie, en kijken of het gedrag ook
echt veranderd door middel van de training. Op dit moment wordt er een nieuw systeem
geimplementeerd, waardoor er kan worden bijgehouden of de brandweerlieden
daadwerkelijk voldoen aan de eisen een waarmee gecontroleerd kan worden of de
trainingen daadwerkelijk effectief zijn. Zoals het theoretisch kader en de resultaten ook
aangeven is alleen trainingen geven niet voldoende om de organisatieprestaties te verhogen.
De organisatie moet rekening houden met de trainee karakteristieken, training design en

werkomgevingskenmerken die van invloed zijn op de transfer van training en dus op de
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organisatieprestaties. De resultaten van het onderzoek laten zien dat trainee karakteristieken
en training design nu invloed hebben op de organisatieprestaties. Het is aan te raden om het
onderzoek te herhalen. Het onderzoek meet percepties en deze kunnen veranderen. Op deze
manier krijgt de organisatie een regelmatige feedback en inzicht in welke kenmerken
aangepast moeten worden om het trainen effectiever te maken. Dit geldt dus niet alleen voor

de trainingen, maar ook voor de trainee karakteristiecken en werkomgevingskenmerken.

Aanbeveling 2 - Error management

Uit de resultaten komt naar voren dat error management een significante relatie heeft met de
prestaties. Het is belangrijk dat de brandweer onthoudt dat je van fouten kan leren. Het is
niet erg als je fouten maakt tijdens de oefening, dan weet je straks in de echte situatie wat je
moet doen. Een belangrijk aspect is dat tijdens de trainingen van Vakbekwaamheid er meer
focus komt op fouten maken en vooral het leren van fouten. Fouten moeten besproken
worden in de training, zodat je kan nadenken over hoe je fouten kan voorkomen in situaties.
Een fout bespreken met elkaar is ook elkaar helpen om te zorgen dat je uiteindelijk beter
wordt. Er heerst bij de brandweer nog het gevoel dat fouten maken niet kan en dat de
training zijn bedoeld om te laten zien of je het nog wel allemaal kan. Maar dit is niet het
geval. De theorie geeft aan wanneer je te maken hebt met dynamisch werk, dat error
management in de trainingen helpt om de werknemers meer voor te bereiden op
onvoorspelbare situaties. Vergelijk het brandweerwerk met topsport. Er is geen ruimte voor
fouten tijdens de wedstrijd (het werk) zelf en daarom moet je oefenen. Door het oefenen ben
je voorbereid en neem je de stress weg en weet je wat je moet doen bij calamiteiten. Fouten
maken tijdens het oefenen is daardoor extra belangrijk. Misschien ging er tijdens de training
iets fout, maar des te belangrijker om dit te blijven oefenen. Er zit waardevolle informatie in
de fout, waar geleerd van kan worden. Aan Vakbekwaamheid de aanbeveling om tijdens de
trainingen meer te focussen op de fouten. Probeer de fouten met elkaar te analyseren en aan
te geven dat er van fouten geleerd wordt. Belangrijk is om dit op een positieve manier te

doen om een ondersteunende cultuur te stimuleren.

Aanbeveling 3 - Self-efficacy: Zelfvertrouwen is belangrijk

Uit de resultaten komt naar voren dat Self-efficacy een significante relatie heeft met de
prestaties. Vroeger wilde bijna alle kleine kinderen brandweerman worden, want dat was
stoer. Het gevoel van de held willen zijn is aanwezig bij de brandweer. Er is hierdoor geen
ruimte om angstig te zijn in situaties. Brandweerlieden moeten dus zelfverzekerd zijn dat ze
in staat zijn om goed te kunnen handelen bij calamiteiten. Niet alleen hun eigen levens zijn in
gevaar maar ook die van slachtoffers. De beschrijvende statistiek geeft aan dat er een hoge
mate van self-efficacy is bij de brandweer. Een hoge mate van self-efficacy geeft aan dat de
trainee verwacht in staat te zijn om de taak te kunnen uitvoeren. De brandweer heeft ook een
hoge mate van self-efficacy nodig om te kunnen handelen bij calamiteiten. De theorie geeft
aan dat trainees met een hoge mate van self-efficacy ook meer gemotiveerd zijn om de

nieuwe geleerde kennis toe te passen, waardoor de prestaties toenemen. Het is belangrijk dat

63



de brandweerlieden een open houding blijven hebben tegenover het trainen en inzien dat
oefenen bijdraagt aan het kunnen handelen in een stressvolle situatie en er altijd ruimte is
voor verbetering. De beschrijvende statistiek laat zien dat bijna alle brandweerlieden zichzelf
hoge cijffers geven met betrekking tot de prestaties. Aan Vakbekwaamheid en de
wachtcommandanten de taak om duidelijk te maken dat het blijven oefenen belangrijk is, om
het presteren hoog te houden. In het brandweervak kunnen fouten grote gevolgen hebben.
De mate van self-efficacy wordt ondersteund door de trainees feedback te geven hoe ze
bepaalde vaardigheden moeten toepassen.

Aanbeveling 4 — Peer support: Help je collega

Uit de resultaten komt naar voren dat peer support, nadat de trainee karakteristieken zijn
toegevoegd geen significante relatie meer heeft met de prestaties. Toch wil ik hier een
aanbeveling voor doen, omdat deze in informele gesprekken wel naar voren is gekomen.

Je collega’s vormen een belangrijke informatiebron, helemaal bij de brandweer. De
brandweer werkt in teams en je moet erop kunnen vertrouwen dat je collega’s goed werk
leveren. Het is daarom belangrijk om praktische hulp bij toepassing van het geleerde te
bieden wanneer je als collega signaleert dat je andere collega dit nodig heeft. Wanneer er een
ondersteunde cultuur is dan zijn mensen sneller geneigd om de nieuwe kennis toe te passen.
Er heerst dan het gevoel dat ze altijd hulp kunnen vragen aan hun collega’s en hun collega’s
ook hulp en informatie bieden met betrekking tot toepassing van het geleerde. Hierdoor
wordt het geen moment van afstraffing, maar wordt het gezien als iets positiefs. Het geven
van peer support is voor veel mensen nog moeilijk, omdat ze bang zijn om hun collega te
kwetsen. Het is daarom belangrijk om te laten zien dat toepassing van het geleerde door je
collega’s wordt gewaardeerd. Aan Vakbekwaamheid de aanbeveling om het geven van peer
support tijdens de trainingen al te stimuleren. Dit kan onder andere door tijdens de
trainingen te vragen: A, Wat vind je dat B goed beheerst en wat vind je dat B zou moeten
oefenen?” Maar ook elkaar laten helpen tijdens de trainingen. Op deze manier vergroot je de

kans dat ze na de trainingen dit ook zullen toepassen in het werk.

6.4.2 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek
Aan de hand van de onderzoeksresultaten en de reflectie kunnen verschillende voorstellen

worden gedaan voor vervolgonderzoek.

In tegenstelling tot de literatuur, laten de resultaten van dit onderzoek minder significante
relaties tussen variabelen en transfer van training zien dan verwacht. Daarentegen zijn er
weinig onderzoeken die een groot aantal variabelen meenemen in hun onderzoek. Dit
onderzoek neemt veel verschillende variabelen mee en laat zien dat er dan toch minder
significante relaties zijn. Het is daarom interessant dit onderzoek te herhalen bij
verschillende organisaties in verschillende sectoren, om te zien of in een andere context er
andere resultaten uit komen. Het zou kunnen dat context een invloed heeft op de resultaten

of dat sommige variabelen de andere relaties controleren.
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Een tweede voorstel is om een meer objectieve meting te doen door middel van een
longitudinaal onderzoek. In dit onderzoek worden percepties van de brandweerlieden
gemeten. Bij een vervolgonderzoek zou het interessant zijn om de trainee karakteristieken en
werkomgevingskenmerken aan de voorkant te meten en dan de respondenten een training te
laten volgen waardoor je kan meten of de prestaties toenemen na een training. Dit is
mogelijk met een longitudinaal onderzoek. Hierdoor kan je beter de relatie in kaart brengen
en kan je in verloop van tijd kijken of de prestaties toe nemen. Daarnaast kan het interessant
zijn om een mixed methode te kiezen. Hierdoor zou je eerst een kwantitatieve
onderzoekstrategie kunnen kiezen en met de kwalitatief onderzoek dieper ingaan op
waarom bepaalde relaties ontstaan. Hierdoor is het mogelijk om aanbevelingen te doen, die
beter aansluiten bij de organisatie. Het geeft tevens ruimte om te zien of er misschien andere

variabelen van invloed zijn die van te voren niet zijn meegenomen.

Een derde voorstel is om kritisch te kijken naar de meetinstrumenten van een paar
variabelen en het onderzoek te herhalen om zo een meetinstrument te ontwikkelen dat de
effectiviteit van trainingen kan onderzoeken. In dit onderzoek bleken de meetinstrumenten
van de variabelen: supervisor support, locus of control en weerstand tegen verandering niet
voldoende te zijn. De variabele locus of control en weerstand tegen verandering scoorde een
lage Cronbach alpha en de variabele supervisor support werd niet herkend tijdens de
factoranalyse. Voor vervolgonderzoek raad ik daarom aan om tot een optimalisering van de
meetinstrument te komen. Die niet te lang is maar wel effectief. Vervolgonderzoek zou
kunnen onderzoeken of de schalen van de meetinstrumenten wel geschikt geformuleerd zijn

of dat stellingen verwijderd moeten worden.

Het laatste voorstel zou zijn om verder onderzoek te doen naar welke andere factoren
mogelijk nog effect hebben op de transfer van training en daarmee de kwaliteit. De multiple
regressieanalyse gaf aan dat er maar 26 procent van de variantie verklaard kan worden door
deze factoren. Het is daarom interessant om te onderzoeken of er andere factoren van
invloed zijn. Russ-Eft (2002) noemt in haar artikel de variabele werkdruk. Er is tijd en energie
nodig om het geleerde toe te passen in het werk. Daarnaast is het interessant om te kijken
naar de variabele Need analysis. Deze variabele geeft aan dat trainers eerst moeten kijken naar
het probleem om zo een goede training te kunnen geven die aansluit op het probleem (Burke
& Hutchins, 2011). Tot slot, in de wetenschappelijke reflectie zijn al variabelen benoemt die
eventueel ook van invloed kunnen zijn, en de lage verklaarde variantie kunnen verklaren.
Het zou waardevol kunnen zijn om het effect van locus of control, supervisor support, perceived
value, en personal outcomes op de prestaties te onderzoeken. Hoe meer variabelen je toevoegt
hoe lager de kans dat je een significante relaties vindt, omdat het model anders wordt
overschat. Het is daarom belangrijk dat je N groot genoeg is voor de hoeveelheid variabelen

dat je onderzoekt.
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Bijlage 1- Afbeelding presterend vermogen

; ?(

1. Maatschappelijke 2.0ns
opdracht plan

Wet veiligheidsregio’s Beleidsplan
Besluit veiligheidsregio’s Crisisplan
Besluit personeel Risicoprofiel
veiligheidsregio’s Dekkings- en
spreidingsplan

3.0nze
capaciteit

Operationele paraatheid:
personeel opgeleid
personeel beschikbaar

- materieel inzetbaar
- teams geoefend
- informatie actueel

Maatschappelijke capaciteit:

- nisicobeheersing
- cnsisheheersing

R
[ Ll

5. Maatschappelijk
effect

Operationele inzet:
uitruk
inzet

- coordinatie

- Crisiscommunicatie

Maatschappelijke inzet:
-veiligheidsadvisering

- voorlichting

- netwerksamenwerking




Bijlage 2 — Vragenlijst
Beste Collega’s

Doel van het onderzoek:

Ter afronding van mijn master management van Human resource en verandering aan de
Erasmus universiteit doe ik mijn afstudeeronderzoek bij de Veiligheidsregio Rotterdam-
Rijnmond. Ik doe onderzoek naar de effectiviteit van de trainingen. Deze vragenlijst gaat
over factoren die invloed hebben op de mate dat de trainingen leiden tot meer kwaliteit en
tevredenheid van het repressief brandweerpersoneel. De vragen gaan over de trainingen om
vakbekwaam te blijven. Dit onderzoek heeft als doel het optimaliseren van trainingen voor
de repressieve brandweer. Er bestaan geen goede of foute antwoorden, het gaat om je eigen
mening ten aanzien van de trainingen. Het onderzoek is anoniem en de antwoorden kunnen

niet worden teruggekoppeld naar je.

Ter informatie

Het invullen van de vragenlijst duurt ongeveer 15 minuten. De vragenlijst bestaat uit
verschillende stellingen met de antwoordmogelijkheden helemaal oneens t/m helemaal eens.
Het is belangrijk dat je bij alle stellingen een antwoordt invult. Als je twijfelt over een
stelling, probeer dan toch een antwoord in te vullen die het meest bij je past. Om het
onderzoek te laten slagen is het belangrijk dat genoeg mensen de vragenlijst invullen. Je

bijdrage aan dit onderzoek is dus van groot belang.

Bedankt voor je medewerking!

Met vriendelijke groet,

Dominique Kornel (afstudeerstagiaire Vakbekwaamheid & KCA )
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Toestemmingsformulier 2 o./w»p

- <= ERASMUS UNIVERSITEIT ROTTERDAM

Voor het onderzoek naar de effectiviteit van de training is het belangrijk dat je persoonlijke
gegevens worden gebruikt. Om deze gegevens te mogen gebruiken heb ik je toestemming
hiervoor nodig.

Welke data wordt gebruikt?

je neemt deel aan een onderzoek waarbij informatie wordt verzameld via een vragenlijst
welke je schriftelijk kan invullen. Uitsluitend ten behoeve van het onderzoek zullen de
verzamelde onderzoeksgegevens worden gebruikt en gedeeld worden met de Erasmus
universiteit en de Veiligheidsregio Rotterdam-Rijnmond.

Vertrouwelijkheid van gegevens
Wij doen er alles aan uw privacy zo goed mogelijk te beschermen. Er wordt op geen enkele
wijze vertrouwelijke informatie of persoonsgegevens van of over u naar buiten gebracht,

waardoor iemand u zal kunnen herkennen.

De bij u verzamelde gegevens zullen alleen worden gebruikt door onderzoekers binnen
hetzelfde onderzoeksveld bij de Erasmus Universiteit. Uw gegevens worden daarbij zoveel
mogelijk geanonimiseerd gebruikt. In een publicatie zullen anonieme gegevens of
pseudoniemen worden gebruikt. De audio-opnamen, formulieren en andere documenten die
in het kader van deze studie worden gemaakt of verzameld, worden opgeslagen op een
beveiligde locatie bij de Erasmus Universiteit Rotterdam en op de beveiligde (versleutelde)
gegevensdragers van de onderzoekers.

De onderzoeksgegevens worden bewaard voor een periode van tien jaar. Uiterlijk na het
verstrijken van deze termijn zullen de gegevens worden verwijderd of worden
geanonimiseerd zodat ze niet meer te herleiden zijn tot een persoon.

Toestemming
Door dit toestemmingformulier te ondertekenen erken ik het volgende:
- ik ben voldoende geinformeerd over het onderzoek door een informatieblad (zie
eerste pagina)
- ik neem vrijwillig deel aan dit onderzoek
- ik geeft toestemming om de gegevens die gedurende het onderzoek bij mij worden
verzameld te verwerken in het onderzoek

Naam:
Handtekening

Datum:
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Vragenlijst: effectiviteit van trainingen

De volgende vragen gaan over je prestaties

In het algemeen... Hel 1 Hel 1
8 C€MA Oneens  Neutraal Eens cemaa
oneens eens
Is het werk dat wij als brandweer leveren het geld
) 1 2 3 4 5
van de belastingbetaler waard
Zijn wij als brandweer in staat om de omvang van
1 2 3 4 5
een brand te beperken
Zorgt de brandweer ervoor dat er minder
. 1 2 3 4 5
slachtoffers zijn
Is de brandweer in staat om minder schade te 1 ’ 3 4 5
maken
Zorgt de brandweer voor een groter 1 5 3 1 5

veiligheidsgevoel

De volgende vragen gaan over je tevredenheid met je baan

.. Hel 1 Hel 1
Alles bijeengenomen.. clemaa OntevredenNeutraal Tevreden clemaa
ontevreden tevreden

Hoe tevreden ben je met je baan 1 2 3 4 5

De volgende vragen gaan over je persoonlijkheid

In het algemeen... Helemaal Helemaal
Oneens Neutraal Eens
oneens eens

Hebben mensen zoals ik weinig kans eigen
belangen veilig te stellen als die bijvoorbeeld in 1 2 3 4 5
gaan tegen groepsbelangen

Ben ik goed in staat om mijn eigen belangen veilig

1 2 3 4 5
te stellen
Is het vaak mogelijk om mijn eigen belangen veilig 1 5 3 4 5
te stellen tegen nadelige gebeurtenissen
Kan ik zelf bepalen wat er in mijn leven gebeurt 1 2 3 4 5
Bepaal ik door mijn gedrag zelf hoe mijn leven 1 ’ 3 4 5
verloopt
Heb ik het idee dat wat in mijn leven plaatsvindt
voornamelijk bepaald wordt door de mensen met 1 2 3 4 5
macht
Heb ik wat geluk nodig om te bereiken wat ik wil 1 2 3 4 5
Hangt het verloop van mijn leven grotendeels 1 2 3 4 5
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samen met toevallige gebeurtenissen

In het algemeen... Hel 1 Hel 1
5 CeMAAY 5heens Neutraal — Eens cemaa
oneens eens

Geloof ik dat anderen mij waarderen voor mijn 1 5 3 4 5
professionele capaciteiten
Heb ik het gevoel dat ik steeds beter word in mijn

1 2 3 4 5
werk
Heb ik het gevoel dat ik in staat ben mijn werk op 1 ’ 3 4 5
effectieve wijze uit te voeren
Ben ik tevreden met de kwaliteiten van mijn werk 1 2 3 4 5
Heb ik het gevoel dat ik succesvol ben in mijn werk 1 2 3 4 5
Heb ik voldoende zelfvertrouwen om mijn mening 1 ’ 3 4 5
over mijn werk te verdedigen
Sinds ik aan de trainingen heb deelgenomen... Helemaal Helemaal

Oneens |Neutraal Eens
oneens eens

Kon ik niet wachten om het geleerde in mijn werk 1 ’ 3 4 5
toe te gaan passen
Vind ik dat de trainingen me helpen mijn werk

1 2 3 4 5
beter te doen
Ben ik zeker van plan het geleerde toe te gaan
passen in mijn werk. Voor zover ik dat nog niet 1 2 3 4 5
doe
Wil ik het geleerde toepassen 1 2 3 4 5

De volgende vragen hebben betrekking tot de trainingen zelf

tijdens de trainingen...

Hel 1 Hel 1
CeMAA Oneens Neutraal — Eens cemaa
eens eens
Wordt aangegeven wat het gewenste gedrag is 1 2 3 4 5
Wordt aangegeven waarom het gewenste gedrag
o 1 2 3 4 5
belangrijk is
Worden verschillende voorbeelden gegeven van 1 5 3 4 5
wat het gewenste gedrag is
Wordt aangegeven hoe het aangeleerde gedrag 1 ’ 3 4 5
moet worden toegepast tijdens het werk
Worden negatieve voorbeelden gegeven van het
gewenste gedrag 1 2 3 4 5
Tijdens de trainingen... Hel 1 Hel 1
) 8 CeMAA Oneens Neutraal — Eens cemaa
oneens eens
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Bedenken we hoe een gemaakte fout tot stand is

1 2 3 4 5
gekomen
Analyseren we de fouten die worden gemaakt in 1 ’ 3 4 5
de trainingen
Denk h f k
enken we na over hoe we fouten kunnen 1 5 3 1 5
voorkomen
Beschouwen we gemaakte fouten als waardevolle
informatie om toekomstige fouten in ons werk te 1 2 3 4 5
voorkomen.
L . . o
eren fouten mij wat ik moet verbeteren in mijn 1 ’ 3 4 5
werk
Hel 1 Hel 1
CeMAAY Oneens Neutraal — Eens clemaa
oneens eens
De materialen die gebruikt worden in de
trainingen lijken erg op de materialen die worden 1 2 3 4 5

gebruikt tijdens het werk

De methodes die worden aangeleerd in de
trainingen lijken erg op hoe het gaat tijdens het 1 2 3 4 5
uitvoeren van het werk

De trainingen zijn fijn om te volgen want ze lijken

1 2 3 4 5
op het dagelijkse werk
De onderwerpen van de training zijn hetzelfde als
. . . . 1 2 3 4 5
wat ik nodig heb om mijn werk uit te voeren
De situaties die we behandelen in de trainingen
. . . 1 2 3 4 5
lijken erg op wat ik mee maken tijdens het werk
Deze vragen gaan over de omgeving waarin je werkt
De leidinggevende...
1
Helemaal Oneens |Neutraal Eens Helemaal
oneens eens
Geeft waardering aan personen die het geleerde 1 5 3 4 5

toepassen in hun werk

Koppelt de behoeften voor professionele
ontwikkelingen aan de mogelijkheid om aan 1 2 3 4 5
trainingen mee te doen

Moedigt innovatief denken aan 1 2 3 4 5
Verwacht ten alle tijden een hoge mate van

. 1 2 3 4 5
kwaliteit van ons
Verwacht dat we ons voortdurend inzetten om bij 1 5 3 4 5

te blijven in ons vakgebied
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Helemaal Helemaal
Oneens | Neutraal Eens
oneens eens

Mijn collega’s bieden praktische hulp bij

1 2 3 4 5
toepassing van het geleerde

Mijn collega’ s geven informatie ten aanzien van
toepassing van het geleerde

Mijn collega’s laten blijken mijn toepassing van het
geleerde te waarderen

Mijn collega’s laten blijken vertrouwen te hebben
in mijn toepassing van het geleerde

Helemaal Helemaal
Oneens Neutraal Eens
oneens eens

Ik heb ruime mogelijkheden om het geleerd toe te 1 » 3 4 5
passen in mijn werk

Ik beschik in mijn werk over alle middelen die
nodig zijn om het geleerde toe te passen

Het is moeilijk de middelen te krijgen die nodig
zijn om het geleerde in mijn werk toe te passen

Biedt mijn werk me alle gelegenheid het geleerde
toe te passen 1 2 3 4 5

Algemene kenmerken respondenten
Geslacht Man/Vrouw
Leeftijd

Hoe lang bent u werkzaam bij de
brandweer

Functie
In welke kazerne bent u werkzaam

Hoogst genoten opleiding Basis onderwijs, vimbo, MBO, HAVO, VWO, HBO en WO

Einde van de vragenlijst.

Super bedankt voor je medewerking!
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Bijlage 3: Factoranalyse

Mtsch effect
MtschEffect
MtschEffect
MtschEffect
MtschEffect
Tevr

Tevr

Tevr

Tevr
L.Contro
L.Control
L.Control
L.Control
L.Control
L.Control
L.Control
L.Control
Selfefficacy
Selfefficacy
Selfefficacy
Selfefficacy
Selfefficacy
Selfefficacy
Motivation
Motivation
Motivation
Motivation

Behavior

1

0,01
0,223
0,218
-0,068
0,032
-0,322
-0,059

0,027

-0,065
0,023
-0,045

0,012

0,012
0,017
-0,064
-0,097
0,095
0,11
0,084
-0,007
0,001
0,053
0,04
0,057
0,01

-0,002

0,12
0,032
0,057
0,127
0,001
0,092
0,064
0,043

-0,032
0,026
0,139

-0,049

-0,025

-0,098
0,063

-0,069
0,051
0,132

0,2
0,265
0,023
0,006
0,153
0,042

-0,081

-0,047

0,04

0,129

-0,106
0,051
0,205
0,058

-0,069

-0,138

-0,233
0,056

-0,23
0,126
-0,05
0,386
0,035
0,052
0,725
0,813
0,759

-0,077
0,104

-0,046

-0,036

-0,042
0,025
0,125
0,125

-0,001

-0,062

0,027

4
0,097
0,004

-0,036
0,028
0,117
0,073
0,091
0,157

-0,294

-0,051
0,019
0,048

-0,023
0,034
0,069

-0,055
0,005
0,018

-0,013
0,255
0,025
0,103

-0,103
0,075

-0,001
0,051
0,061

0,039

0,199
-0,002
-0,205
0,067
-0,04
-0,124
0,112
0,02
-0,039
-0,07

0,058

0,179

0,832
-0,164
0,08
0,142
0,188
0,063
0,216
-0,018
0,197
0,341
0,028
-0,076
0,07
-0,032

0,001

6
0,014
0,317

0,1
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Bijlage 4: Assumpties regressieanalyse

Scatter plot: De relatie tussen de onafhankelijke variabelen en kwaliteit
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Het effect van Motivation to transfer op organisatieprestaties
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Het effect van Behavior modeling op organisatieprestaties
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Het effect van Error management op organisatieprestaties

5+ o o
o
o o
o o
Q o o o
4 ©o © o © © © ©o o o ©
o (=] o =] o o o
o o o o o o o
= o (-] o o
] o o o
5 3 o o o o o
E ] o o o o
5 o o o
=] o o
=]
2 o ©
o
o
1
T T T T T T
2,5 3,0 35 4,0 45 5.0
afhankelijk
Histogram Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: afhankelijk Dependent Variable: afhankelijk
1,
Mean = -3,09E-15
254 — Std. Dev. = 0,996
0,8
209
2
& E 0,6
E 151 E
g ol 5
o h-]
£ : ¢
1
0,4
104 — S.
&
s 0.2
T T T T T T 0 T T T T
=3 -2 =1 1 2 3 0,0 0,2 0.4 0,6 0,8 10

Observed Cum Prob

model R2 F-waarde | sig p N Vif B

Waarde 0.163 | 12.812 0.000 | 0.05 130 | 1.00 | 0.231




Het effect van Realistische training content op organisatieprestaties
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Het effect van Mogelijkheid tot gebruik organisatieprestaties
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Het effect van Peer support op organisatieprestaties
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De relatie tussen de onafhankelijke variabelen en individuele baantevredenheid

Het effect van Behavior modeling op individuele baantevredenheid
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Het effect van Error management op individuele baantevredenheid
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Het effect van Realistische training content op individuele baantevredenheid
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