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Voorwoord 
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verheugd om hiermee de opleiding succesvol af te kunnen ronden. 

De focus van deze masterproef lag op de toepassing van gedragsinzichten en nudging in de 

praktijk van beleidsuitvoering bij de Vlaamse overheid. Ik heb het geluk gehad enkele interessante 

personen te ontmoeten in de uitvoering van deze scriptie. Onder meer werd mij een interview 

toegestaan met het intussen ontbonden team Gedragsinzichten van de Vlaamse overheid. Graag wil 

ik dan ook starten met het bedanken van het Gedragsinzichten voor de nuttige input en sturing. 

Verder werd de vragenlijst in het kader van deze masterproef onderworpen aan een praktijktest bij 

de Vlaamse beleidsmedewerkers en -ambtenaren. Graag wil ik dan ook alle medewerkers van de 

Vlaamse overheid bedanken die de tijd hebben genomen om mijn vragenlijst in te vullen. 

Het was een genoegen bij te kunnen bijdragen aan de brug tussen wetenschappelijk 

onderzoek en het werkveld om zo te komen tot een future-proof beleidskader. Graag wil ik dan ook 

mijn promoter, Prof. dr. Ellen Wayenberg, bedanken voor het vertrouwen en de steun die ik het 

afgelopen jaar heb mogen ontvangen. Bij elke praktische en theoretische hindernis die het 

onderzoeksplan kruiste, kon ik steeds op u rekenen.  

Tot slot wil ik graag mijn vrienden en mama bedanken voor de steun. Speciale dank gaat uit 

naar mijn vriendin, Chayen Fabre, voor het nalezen van mijn schrijfwerk, de motiverende woorden, 

en bovenal de onvoorwaardelijk steun. 

 

Olivier Thas 

Gent, 8 augustus 2021
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ABSTRACT 

Wereldwijd is immers een stijgende trend en interesse in het gebruik van nudging en 

gedragsinzichten in beleid. De Vlaamse overheid heeft daarom het gebruik ervan uitdrukkelijk in 

het regeerakkoord 2019-2024 opgenomen. Gedragsinzichten en nudging blijken niet helemaal 

nieuw, maar het gebruik ervan in beleid naast de traditionele beleidsinstrumenten staat nog in zijn 

kinderschoenen. Het doel van het onderzoek was dus in eerste instantie hier een zicht op te krijgen 

in de context van de Vlaamse overheid. In tweede instantie werd getracht het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging niet enkel te beschrijven, maar ook te verklaren. Momenteel zijn er in 

de literatuur weinig tot geen overkoepelende modellen met betrekking tot de mogelijk 

randvoorwaarden van (sociale) innovaties zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. Deze 

masterproef heeft op basis van de literatuur acht mogelijk randvoorwaarden geïdentificeerd, 

geoperationaliseerd en empirisch getoetst. Het vooropgestelde model werd bevraagd bij de 

beleidsmedewerkers in de departementen en agentschappen van de Vlaamse overheid. In totaal zijn 

48 volledig ingevulde vragenlijsten ontvangen en geanalyseerd. Op basis van het uitgevoerde 

empirisch onderzoek binnen de beperkte steekproef kan gesteld worden dat de trend van 

gedragsinzichten en nudges in de context van de Vlaamse overheid wel degelijk aanslaat. Driekwart 

van de participanten kent de concepten gedragsinzichten en nudging en zeventig procent heeft de 

concepten reeds gebruikt in de beleidsuitvoering. Vervolgens werd de data rond de bevraagde 

randvoorwaarden en het gebruik van gedragsinzichten en nudging geanalyseerd. Enkel feedback en 

intellectuele stimulatie binnen transformationeel leiderschap bleken significant samen te gaan met 

het stellen van sociale innovaties, zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. De resultaten 

kunnen echter niet gegeneraliseerd worden vermits de regressieanalyse geen significante resultaten 

opleverde op populatieniveau. Op basis van deze bevindingen is een alternatief model opgesteld om 

te gebruiken bij verder onderzoek.  

 

Trefwoorden: Gedragsinzichten – nudging – Vlaamse overheid – innovatie – beleid – leiderschap –

feedback 
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INLEIDING 

Te midden van de COVID-19-pandemie publiceerde het prestigieuze en multidisciplinaire 

academisch tijdschrift ‘Nature’ een artikel over het gebruik van inzichten uit de sociale en 

gedragswetenschappen om de reactie op de pandemie te ondersteunen (Van Bavel et al., 2020). De 

globale gezondheidscrisis vereiste immers een immense gedragsverandering en plaatste hoge 

psychologische belasting op de bevolking (e.g. Sher, 2020). In het Nature-artikel wordt een korte 

samenvatting gegeven van recente onderzoeken binnen de gedragswetenschappen over de omgang 

met enkele aspecten van een pandemie. Deze is bestemd voor gezondheidsexperts, beleidsmakers 

en regeringsleiders in getroffen gebieden. De gedragsinzichten kunnen gebruikt worden om 

beslissingen en beleid op te baseren, maatregelen bij te stellen en communicatie met de bevolking 

te voeren. In het artikel wordt ook een oproep gedaan aan de wetenschappelijke gemeenschap om 

snel gelijkaardig onderzoek te produceren om beleidsmakers te informeren over individueel en 

collectief gedrag. Als reactie hierop zijn in de literatuur op heden tal van nieuwe artikels verschenen 

met diverse inzichten uit de gedragswetenschappen om de beleidsmakers’ reactie op de pandemie 

te helpen vormgeven (Minoi et al., 2020; Soofi et al., 2020; Weijers & De Koning, 2021). De nood 

aan gedragsinzichten binnen de beleidsvorming was nooit zo duidelijk (Hassan & Wright, 2020). 

Naast de uitzonderlijke uitdagingen door de COVID-pandemie stijgt het tempo van 

technologische en sociale veranderingen ook continu. Hierdoor worden beleidsmakers 

geconfronteerd met uitdagende problematieken waarbij de inzichten uit afzonderlijke domeinen niet 

meer volstaan. Daarentegen moeten multidisciplinaire en innovatieve beleidstechnieken worden 

gebruikt om de megatrends aan te pakken (OECD, 2017b; Uwizeyimana & Basheka, 2017). De 

initiële vraag of beleidsmakers gedragsinzichten moeten gebruiken in beleid is reeds vervangen door 

praktischere vragen zoals waar, wanneer en hoe deze gebruikt moeten worden in het beleidsproces 

(Ewert, 2020). Overheden gebruiken gedragsinzichten wereldwijd immers steeds meer om 

omgevingen zo in te richten dat mensen betere beslissingen maken (Whitehead, 2019). Intussen 

houden vandaag meer dan tweehonderd overheidsinstellingen zich bezig met gedragsinzichten, 

verspreid over 135 landen (Bhanot & Linos, 2020). Op internationaal niveau zijn er eveneens 

initiatieven om het gebruik van gedragsinzichten en nudging in de beleidspraktijken aan te 

moedigen.  Zo heeft de OESO in 2017 een lijst verzameld met een honderdvijftigtal casussen ter 

illustratie van de huidige stand van zaken (OECD, 2017a). De Wereldbank heeft eveneens een 

rapport over de toepassing van gedragswetenschappen in beleid gepubliceerd (e.g. Hoff & Walsh, 
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2018). Tot slot is ook in academische literatuur steeds meer aandacht voor het gebruik van 

gedragsinzichten in beleid (Pykett et al., 2018). Recent zijn zelfs nieuwe interdisciplinaire 

tijdschriften verschenen, zoals het Journal of Behavioural Public Policy in 2017 en het Journal of 

Behavioural Public Administration in 2018 (Raymaekers & Brans, 2020).  

Het gebruik van gedragsinzichten in een beleidsmatige context heeft dus sterk aan belang 

gewonnen en beïnvloedt en verandert wereldwijd beleid steeds nadrukkelijker (Sanders et al., 2018). 

De introductie van gedragsinzichten en nudging als beleidsinstrument naast de traditionele 

instrumenten gebeurde voor vele beleidsmakers en overheden echter slechts recent (Benartzi et al., 

2017). In de Belgische context lijkt op heden vooral op het Vlaams niveau formele aandacht voor 

het gebruik van gedragsinzichten en nudging in beleid (Vlaamse Regering, 2019). Het is echter 

vooralsnog onduidelijk waarom gedragsinzichten en nudging al dan niet aanslaan als innovatie in 

beleidsuitvoering bij de Vlaamse overheid. Het doel van dit onderzoek is dus in eerste instantie om 

hier een zicht op te krijgen. Enerzijds werd getracht te beantwoorden of de Vlaamse ambtenaren 

bekend zijn met de concepten gedragsinzichten en nudges, anderzijds werd nagegaan of 

gedragsinzichten en nudges als (sociale) innovatie effectief in de praktijk worden gebruikt. In 

tweede instantie werd getracht het gebruik van gedragsinzichten en nudging niet enkel te 

beschrijven, maar ook te verklaren. Momenteel zijn er in de literatuur weinig tot geen 

overkoepelende modellen met betrekking tot de mogelijk randvoorwaarden van (sociale) innovaties 

zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. Deze masterproef trachtte door middel van een 

exploratieve studie enkele mogelijk randvoorwaarden te identificeren, operationaliseren en 

empirisch te toetsen. Eerst werden acht randvoorwaarden geïdentificeerd door middel van een 

literatuuronderzoek. Vervolgens werden hieruit enkele hypothesen over de relatie tussen de 

randvoorwaarden voor innovatie en het gebruik van gedragsinzichten en nudging afgeleid. Het 

vooropgestelde model werd tot slot getoetst bij de strategie- en beleidsmedewerkers en -ambtenaren 

in de tien departementen en agentschappen van de Vlaamse overheid. De onderzoeksmethode wordt 

in het tweede luik besproken, gevolgd door de empirische resultaten van het onderzoek. Tot slot 

werden de resultaten besproken, de beperkingen van het onderzoek aangehaald en ruimte gelaten 

voor de theoretische en praktische implicaties.    
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THEORETISCH KADER 

Gedragsinzichten en nudging 

Het gebruik van gedragsinzichten en nudging binnen het opstellen van beleid wint aan 

terrein, maar welke implicaties heeft dit nu? Vermits de termen beleid, gedragsinzichten en nudging 

vaak door elkaar worden gebruikt, wordt eerst kort dieper ingegaan op deze terminologie. Om te 

begrijpen waarom gedragsinzichten en nudging wenselijk kunnen zijn om te gebruiken in innovatief 

beleid, worden vervolgens de basisbeginselen toegelicht. Tot slot wordt een overzicht gegeven van 

het huidige gebruik van gedragsinzichten in Vlaanderen. 

 

Terminologie 

Bij de opkomst van gedragswetenschappentoepassingen in beleid zijn meerdere benamingen 

en vertakkingen ontstaan die hetzelfde beleidsfenomeen behelzen. Raymaekers en Brans (2020) 

hebben reeds deze benamingen verzameld. Een overzicht hiervan is opgenomen in Tabel 1. Het 

gebrek aan heldere definities en conceptuele duidelijkheid is een van de grootste moeilijkheden in 

het debat over het gebruik van gedragsinzichten in beleid (Raymaekers & Brans, 2020). In de 

volgende sectie worden daarom de wederkerende kernbegrippen verder gedefinieerd en toegelicht 

om een helder begrippenkader te ontwikkelen voor deze masterproef.  

 

Tabel 1: Terminologie in de literatuur over het gebruik van gedragsinzichten en nudging 

TERMINOLOGIE AUTEUR(S) 

Nudging Thaler & Sunstein, 2008 

Behavioural turn (Bogliacino et al., 2016) 

Behavioural public administration (Grimmelikhuijsen et al., 2017) 

Behavioural government (Whitehead, 2019) 

Behavioural state (Feitsma, 2019) 

Behavioural insights movement (Feitsma, 2018) 

Behavioural public policy (John, 2018; Oliver, 2019) 

Advanced behavioural public policy (Ewert, 2020) 
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Beleid. Mensen maken dagelijks keuzes. Sommige keuzes worden onbewust gemaakt, 

andere keuzes worden opgelegd door sociale normen, voorschriften of wetten. In het algemeen 

baseren mensen zich vaak op een algemene set regels om een keuze te maken (Van Hiel & Roets, 

2017). Deze regels verplichten iemand niet per se om een keuze over de andere te maken, maar 

omvatten een proces voor het maken van de optimale keuze. Indien deze regels worden gebruikt 

door een gehele groep in de mate dat iedereen er door wordt beïnvloed, kan gesproken worden van 

beleid (Ruggeri, 2018). Ruggeri (2017, p. 1) definieert beleid als “populatie-gebaseerde interventies 

die erop gericht zijn om gedrag te begeleiden naar de optimale uitkomst in de meest efficiënte 

manier over de levensspan van de keuze.” In de meest basale vorm kan beleid dus een ongeschreven 

code zijn, aan de hand waarvan groepen of individuen consistente beslissingen nemen wanneer ze 

geconfronteerd worden met gelijkaardige keuzes (Ruggeri, 2018). Beleid in de context van de 

overheid omvat echter gestructureerde pogingen van overheden om keuzes en gedrag van de 

bevolking te beïnvloeden met als doel de beste uitkomst op de meest efficiënte manier te bekomen 

(Ruggeri, 2018; Schneider & Ingram, 1990). Om impact te hebben op de maatschappij in zijn geheel 

moet beleid dus leiden tot het in verschillende situaties nemen van beslissingen van een grote groep 

mensen die in lijn liggen met beleidsdoelstellingen (Schneider & Ingram, 1990). Verschillende 

beleidsinstrumenten zijn voorhanden om tot deze beleidsdoelstellingen te komen, zoals het 

toekennen van subsidies of het heffen van belastingen (Howlett et al., 2015). Mits er een 

uitgesproken gedragsmatige component aanwezig blijkt, kunnen ook psychologische en 

gedragswetenschappen sterke inzichten verschaffen bij het opstellen van beleid en het gebruik van 

beleidsinstrumenten en interventies (Howlett et al., 2015; Schneider & Ingram, 1990).  

 

Gedragsinzichten en nudging. Er bestaat een belangrijk onderscheid tussen nudges en 

gedragsinzichten. De twee concepten zijn immers geen inwisselbare termen: nudging is slechts een 

subcategorie in het gamma van gedragswetenschappelijke beleidsinterventies (Loewenstein & 

Chater, 2017). Sunstein en Thaler (2008) omschrijven een nudge als “een duwtje in de goede 

richting dat betrekking heeft op alle mogelijke aspecten van de keuze-architectuur die het gedrag 

van mensen op voorspelbare wijze veranderen zonder opties te verbieden of de financiële 

stimulansen aanzienlijk te wijzigen.” De auteurs introduceren in hun boek Nudge de term libertair 

paternalisme om de filosofie van nudging te duiden. Libertair paternalisme kan het best worden 

begrepen met een voorbeeld: een verantwoordelijke in een schoolcafetaria kan het voedsel dermate 
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schikken dat het fruit op ooghoogte ligt en de desserts ver onderaan het schap. Paternalisme slaat 

dan op het beïnvloeden van de keuze waarbij een eigen beoordeling wordt gemaakt over hoe anderen 

beter af zijn. Het libertaire element is omvat in het feit dat individuen steeds de optie hebben om 

een andere keuze te maken (Hausman & Welch, 2010). Het is aan de cafetariaverantwoordelijke om 

de context vorm te geven waarin mensen beslissingen maken (Sunstein & Thaler, 2008, p. 3). Ten 

tweede introduceren Thaler en Sunstein bij nudging ook het principe van de keuze-architectuur, 

namelijk het zorgvuldig ontwerp van de omgeving waarin mensen keuzes maken (Ruggeri, 2018, p. 

70). De keuze-architect, zoals de cafetariaverantwoordelijke, kan de verschillende keuzeopties 

dermate ordenen en rangschikken dat de meest gewenste keuze op een eenvoudige en niet-

dwingende manier naar voor wordt geschoven (Raymaekers & Brans, 2020). Het is dus nooit de 

bedoeling om bepaalde keuzeopties af te schermen (Hausman & Welch, 2010). 

Ruggeri (2018, p. 60) definieert gedragsinzichten of behavioural insights als de saillante 

conclusies afgeleid uit gedragswetenschappen. Gedragswetenschappen definieert Ruggeri (2018, p. 

60) vervolgens als “het streven naar objectieve, gerechtvaardigde conclusies over de inconsistenties 

in gedrag door systematische studie zodat ze eventueel gegeneraliseerd kunnen worden over de 

maatschappij of om nuances tussen groepen en individuen te capteren.” Binnen de bestuurskunde 

wordt naar behavioural insights verwezen als het toepassen van gedragsinzichten in beleid. Vanuit 

deze optiek heeft het begrip een actievere connotatie die doelt op toepassing in het beleidsproces 

(Loewenstein & Chater, 2017). Feitsma (2019, p. 229) definieert in zijn boek Inside the Behavioral 

State vijf pijlers of instrumenten die de basis vormen van de gedragsinzichtenbeweging, namelijk 

nieuwe gedragseconomie, individualisme, nudging, randomised control trails en evidence-based 

policymaking. Gedragsinzichten gaan dus een stap verder dan nudging alleen, hoewel de concepten 

nauw verbonden zijn.  

Recenter is een derde trend ontstaan, namelijk behavioural public policy (BPP) zoals 

gedefinieerd door Oliver (2019, p. 917): “Behavioral public policy is de toepassing van inzichten 

uit de gedragseconomie en de bredere gedragswetenschappen voor het ontwerpen van beleid”. BPP 

en gedragsinzichten of behavioural insights kennen veel overeenkomsten, maar waar BPP vooral 

zijn opmars maakt in de academische wereld, blijven gedragsinzichten voornamelijk in de 

beleidspraktijk. BPP gaat verder omdat het zowel nudging als gedragsinzichten tracht te omvatten 

en te verbreden (Ewert, 2020). Raymaekers en Brans (2020) geven een overzicht van de definitie-

evolutie van BPP door de jaren heen, namelijk van enkel “de toepassing van de inzichten van 
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gedragseconomie in nauwe en de gedragswetenschappen in brede zin voor de ontwikkeling van 

beleid” (Oliver, 2019, p. 1) naar “een pluralistische, polyvalente benadering die de toepassing van 

gedragsinzichten doorheen het gehele beleidsproces en in combinatie met regulering mogelijk 

maakt” (Ewert, 2020, p. 337). BPP heeft zo een ruimer assortiment aan instrumenten die gebruikt 

kunnen worden en geïnspireerd zijn op gedragsinzichten, zoals boots en budges. Boots zijn 

interventies om menselijke vaardigheden en kennis gebruikt bij het maken van beslissingen te 

vergroten (Grüne-Yanoff & Hertwig, 2016). Budges focussen op het tegengaan van schadelijke 

manipulatie van private bedrijven vanuit een winstmaximaliserend economisch motief door te 

reguleren tegen die activiteiten (Oliver, 2018). Een voorbeeld van een budge is het verplichten van 

neutrale verpakking van sigaretten. Tot slot richt BPP zich naast individuen ook tot organisaties en 

beleidsmakers. Samengevat is BPP een systematische, holistische beleidsbenadering op basis van 

gedragsinzichten, die verder gaat dan enkel nudging en de behavioural-insightsinstrumenten 

verbreedt (Raymaekers & Brans, 2020). 

In deze masterproef wordt gekozen om nudging en gedragsinzichten te gebruiken als 

kernconcepten. De twee concepten zijn immers onlosmakelijk verbonden met elkaar, maar niet 

volledig inwisselbaar. De operationalisatie van gedragsinzichten is daarbij duidelijker dan BPP 

gezien de vijf aflijnbare componenten, waarvan nudging zoals besproken de grootste gemene deler 

is (Feitsma, 2019). Daarenboven worden de concepten reeds gebruikt in de Vlaamse overheid door 

het gedragsinzichtenteam, waardoor de herkenbaarheid groot genoeg is om verder 

praktijkonderzoek te doen. 

 

Basisbeginselen  

Gedragsinzichten en nudging zijn vernieuwend, maar niet nieuw. De laatste zeventig jaar is 

beleid nauw verbonden geweest met de studie van menselijk gedrag (Straßheim, 2020). Binnen de 

bestuurskunde zijn grote bijdragen van academici zoals Lasswell (1951), Simon (1957) en Lindblom 

(1959) geweest aan het begrip van cognitieve beperkingen bij het maken van keuzes. 

Gedragsinzichten spelen sinds de jaren 70 mee bij gedragsbeïnvloedinginterventies in 

verkeersveiligheid, milieubescherming en gezondheidsbeleid (Graf, 2019). Gedragsinzichten zijn 

echter geruime tijd onder de radar gebleven in beleidsonderzoek en -praktijk. In de laatste tien jaar 

is echter een omwenteling in gedragswetenschappen en beleidsinterventies geweest (Straßheim & 

Beck, 2019). In de volgende sectie wordt een overzicht gegeven van de meest prominente 
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verschuivingen in de gedragswetenschappen, waardoor de weg naar implementatie in beleid is 

vrijgemaakt. 

 

Verwachtingstheorie. De basis voor het gebruik van inzichten uit de psychologie in 

economisch onderzoek is gelegd door Simon (1955) en verder uitgediept met inzichten uit het werk 

van psychologen zoals Tversky en Kahneman (1982). Het diende als een antwoord op de assumpties 

die de economie sinds de late 18de eeuw domineerden, namelijk de veronderstellingen van de 

rationelekeuzetheorie (Beccaria, 1778). Deze theorie veronderstelt dat individuen bij een beslissing 

telkens over alle beschikbare informatie beschikken en na overweging van deze informatie tot 

consistente, zelfdienende beslissingen komen (Green & Shapiro, 1994). In het verleden zijn vele 

beleidskeuzes gebaseerd op de principes van de rationelekeuzetheorie (e.g. Moran, 1996).  

In 1979 werd echter een paper gepubliceerd rond de verwachtingstheorie, die enkele 

assumpties over de perfecte rationaliteit van de neoklassieke theorie in vraag stelde. De 

verwachtingstheorie betwistte immers op basis van inzichten uit de gedragswetenschappen dat 

mensen louter egoïstisch beslissingen maken in een enge zoektocht naar utiliteitsmaximalisatie 

(Kahneman & Tversky, 1979). De gedragseconomie kwam tien jaar geleden pas echt in een 

stroomversnelling, toen Thaler en Sunstein het boek Nudge uitbrachten. Het boek heeft de basis 

gelegd voor het idee van de keuze-architectuur, namelijk dat subtiele aanpassingen van omgevingen 

in sterke mate onze beslissingen kunnen beïnvloeden (Thaler & Sunstein, 2008). Oftewel, de 

fundamenten werden gelegd voor wat later de behavioural turn zou gaan heten (Raymaekers & 

Brans, 2020). Het boek vormde de basis voor bepaalde strategieën om het beslissingsproces te 

beïnvloeden zonder economische beloningen aan te passen (e.g. Griffith et al., 2014). De nudge is 

daarom een gebruikstoepassing van gedragsinzichten, waarbij menselijk gedrag tracht begrepen te 

worden om het te sturen in het maken van optimale keuzes (Fisher, 2010).  

 

Dual-processtheorie. Het begrijpen van menselijk gedrag staat centraal in het opstellen van 

de juiste interventies. Belangrijk hierbij is de dual-processtheorie van Kahneman (2012) dat een 

vereenvoudigde opsplitsing maakt tussen automatische, intuïtieve en onbewuste denkprocessen 

(systeem 1) en rationele, reflectieve en bewuste denkprocessen (systeem 2). Het automatische 

systeem is snel en lijkt instinctief: het wordt weinig met ‘denken’ geassocieerd en houdt verband 

met de oudste delen van de hersenen. Systeem 1 kan correcte redeneringen maken, maar mensen 
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maken toch fouten wanneer ze er teveel op vertrouwen. Het reflectieve systeem werkt daarentegen 

rationeler en bewuster: het wordt geassocieerd met complexe problemen en een abstract 

redeneervermogen (Thaler & Sunstein, 2008). Het kan informatie dus nauwkeuriger verwerken, 

maar verloopt langzamer en vraagt meer energie. De twee systemen werken in realiteit simultaan 

en vullen elkaar aan (Kahneman, 2012). Systeem 1 laat je uitwijken voor passanten in de 

winkelstraat, terwijl je op hetzelfde moment een verhaal vertelt tegen je vriend of vriendin. Systeem 

2 gaat aan de slag om de vraag op te lossen hoeveel 13x58 is. 

 

Tabel 2: Overzicht van de dual-processtheorie (Kahneman, 2012) 

SYSTEEM 1 SYSTEEM 2 

Snel  Traag 

Impulsief Overwogen 

Onbewust Bewust 

Grote capaciteit Beperkte capaciteit 

Emotioneel Rationeel 

 

De meeste mensen hebben het druk en leiden gecompliceerde levens, waardoor ze niet altijd 

de tijd hebben om alles te overdenken en analyseren. Voor dagdagelijkse problemen gebruiken 

mensen het eerste systeem, waarin informatie simultaan wordt verwerkt door gebruik te maken van 

simpele heuristieken en vuistregels om hen te helpen (Kahneman, 2012; Tversky & Kahneman, 

1982). Mensen werken onbewust met heuristieken en vuistregels om complexe problemen te 

vereenvoudigen (Tversky & Kahneman, 1982). Een paar voorbeelden van deze vuistregels zijn 

verankering of het referentie-effect, waarbij het besluitvormingsproces wordt bepaald door een 

irrelevant anker (Furnham & Boo, 2011). Een ander voorbeeld is de beschikbaarheidsheuristiek, 

waarmee mensen de waarschijnlijkheid van risico’s en dreigingen inschat op basis van het gemak 

waarop zij voorbeelden kunnen oproepen. Een risico dat bekend is en eenvoudig is op te halen, zoals 

een vliegtuigcrash, wordt als waarschijnlijker gepercipieerd dan een minder bekend risico, zoals 

autorijden. Het gebruik van heuristieken wordt enerzijds bepaald door persoonlijkheidskenmerken, 

maar anderzijds ook door de kenmerken van het moment en de omgeving (e.g. Jalajas & Pullaro, 

2017). Sinds de dual-processtheorie zijn de afwijkingen in de rationele-keuze-architectuur 

uitgebreid beschreven in de literatuur. Intussen zijn meer dan 175 onbewuste denkfouten 
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geïdentificeerd, zoals de tendentie tot optimisme, overdreven zelfvertrouwen, verliesaversie en 

voorkeur voor de status-quo (Tversky & Kahneman, 1982).  

Door de voorspelbaarheid van deze menselijke denkfouten kan de keuze-architectuur zo 

ingericht worden om mensen een duwtje in de juiste richting te geven, de zogenaamde nudge (Thaler 

& Sunstein, 2008). Zo kunnen gedragsinzichten worden gebruikt om het onbewuste keuzegedrag 

van mensen te beïnvloeden. Thaler en Sunstein (2008) bespreken in hun boek allerhande domeinen 

waar nudges een relevante rol kunnen spelen. Initieel lag de focus vooral op banale aanpassingen 

van menselijk gedrag, de zogenaamde low hanging fruits, zoals het plaatsen van gezonde voeding 

op ooghoogte. Gaandeweg is de focus van het nauwere nudging-pad van individuele 

gedragsverandering naar een holistischere benadering verschoven, zoals het gebruik van nudges in 

beleidsinterventies (Ewert, 2020; John, 2018). Het Verenigd Koninkrijk werd in 2010 met de 

politieke steun van David Cameron het eerste land met een toegewijd Behavioral Insights Team. 

Het team had het specifieke doel om de inzichten uit de psychologische en sociale wetenschappen 

om te zetten in beleidsinitiatieven (Halpern, 2016). Nudging verwierf vervolgens een plaats in de 

agenda’s van politici en beleidsmakers (Whitehead, 2019). Wereldwijd groeide het Behavioral 

Insights Team uit tot een voorloper en rolmodel van de behavioural turn en de toepassing ervan in 

beleid (John, 2014). Op vandaag vinden we nudge units in onder andere Peru, Japan, Qatar, Canada, 

Sydney, en Singapore (World Bank, 2017). De Wereldbank, de OESO en de Europese Commissie 

pleiten als internationale instellingen voor verder onderzoek naar de toepassing van 

gedragsinzichten (OECD, 2017a; World Bank, 2015). Tot slot wordt in Nederland een alternatieve 

interpretatie van hetzelfde fenomeen gevonden. Feitsma (2019) beschrijft in zijn boek hoe centrale 

gedragsexpertsteams verspreid zitten over de verschillende departementen van de Rijksoverheid. Ze 

zijn onderling verbonden via een behavioural-insightsnetwerk dat gedragsexperts binnen elk 

departement verbindt. De laatste jaren is ook op lokaal niveau verspreid. 

 

Bestuurskundig perspectief 

Er wordt vaak van uitgegaan dat mensen de juiste keuze maken wanneer ze voldoende 

geïnformeerd zijn (Thaler & Sunstein, 2008). Reeds is besproken dat mensen echter onbewust 

gebruikmaken van simpele heuristieken (Tversky & Kahneman, 1982) en zich laten leiden door 

context en emoties (Kahneman, 2012). De nudge kan sturen naar de keuzeoptie die mensen zouden 

maken indien ze alle opties rationeel zouden overwegen. Vermits beleid een sterk gedragsmatig 
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component heeft (Ruggeri, 2018), zouden gedragsinzichten en nudging beleidsmakers dus kunnen 

helpen om beleidsontwerpen vorm te geven (Van Deun et al., 2018), omdat ze verdiepende inzichten 

genereren in menselijk gedrag en hoe dit kan worden beïnvloed (OECD, 2017a). De toepassing van 

gedragsinzichten en nudges in beleid wordt soms in verband gebracht met het tijdperk van New 

Public Governance omwille van de focus op zachte sturing zoals het communiceren met en 

informeren van de bevolking (Feitsma, 2019, p. 27; Raymaekers & Brans, 2020). Minstens even 

belangrijk als het nut is de functionaliteit van de gedragsinzichten en nudges in de praktijk. In de 

volgende sectie wordt dieper ingegaan op de praktische toepassing voor beleidsmakers. Tot slot 

worden enkele bedenkingen over het gebruik van nudges in beleid opgenomen. 

 

Beleidsinstrumentele toepassing. De gedragswetenschappen kunnen inzichten verschaffen 

bij het opstellen van beleid en het gebruik van beleidsinstrumenten en interventies (Schneider & 

Ingram, 1990). Echter een overheid kan gebruikmaken van vele beleidsinstrumenten uit 

verschillende disciplines om een interventie uit te voeren (Bemelmans-Videc et al., 2017). Om 

nudging als tool uit de gedragsinzichten in de overheidstoolbox met beleidsinstrumenten te kunnen 

plaatsen, hebben Vargas en Restrepo (2019, pp. 108–109) de link tussen nudging en bekende 

typologieën van beleidsinstrumenten onderzocht. Doorgaans heeft de overheid een drietal 

gedragsturende beleidsinstrumenten: de wettelijke instrumenten (de stok), de economische 

instrumenten (de wortel) en de informatieve instrumenten (de preek) (Van der Doelen, 1989; 

Vedung, 1998). De drie instrumenten komen ook in de andere typologieën terug, zoals het nodality-

authority-treasure-organization-model van Hood (1983). Echter, de typologieën gaan telkens uit van 

een rationeel beslissende bevolking, studies over beleidsinstrumenten besteden namelijk niet veel 

aandacht aan de gedragskarakteristieken van de beleidsinterventiesonderwerpen (Howlett, 2018).  

 

Tabel 3: Classificatie van de klassieke beleidsinstrumenten als middelen (Fobé et al., 2014, p. 49) 

HOOD VEDUNG VAN DER DOELEN 

Nodality Preek Communicatieve instrumenten 

Authority Stok Juridische instrumenten 

Treasure Wortel Economische instrumenten 

Organization / / 
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Al snel blijkt dat nudging niet eenvoudig aansluit bij de gekende typologieën. Nudges zijn 

immers zelf niet uniform. Raymaekers et al. (2019) hebben zelf een typologie samengesteld die 

geïnspireerd is op het House of Lord rapport (2011, p. 10) en Mont et al. (2014). Een overzicht van 

de typologie kan worden gevonden in Figuur 1.  

 

Figuur 1: Typologie van nudges (Raymaekers et al., 2019, p. 17) 

 

Elke nudge kan dus anders scoren op verschillende beleidsinstrumenten: default staat dichter 

bij wettelijke instrumenten, framing bij economische instrumenten en campagnes die gebruikmaken 

van vereenvoudiging bij informatieve instrumenten. Raymaekers en Brans (2020) onderscheiden 

twee visies om nudges te rijmen met de klassieke beleidsinstrumenten. De eerste visie beschouwt 

nudges als een afzonderlijk type beleidsinstrument, namelijk als vierde type naast de wettelijke, 

economische of informatieve instrumenten (Reisch & Sunstein, 2014; Tummers, 2019). Het verdeelt 

de instrumenten in twee harde (de wettelijke en de economische) en twee zachtere (informatieve en 
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nudging) instrumenten (Michalek et al., 2016; Mont et al., 2014). De tweede visie bestaat uit het 

beschouwen van nudging als een techniek om de drie bestaande instrumenten effectiever te maken. 

Beleidsmakers kijken dan met een gedragslens naar beleid om de werking zowel op gebied van 

effectiviteit als efficiëntie te verhogen (Ewert, 2020). Een voorbeeld is het gebruik van de 

verliesaversie van de bevolking om het niet opnemen van subsidies tegen te gaan en andere steun te 

reduceren (Janssens & Van Mechelen, 2017). Vooral de laatste visie is in Vlaanderen gebruikt in de 

praktijk, waarbij het team Gedragsinzichten een gedragslens heeft ontwikkeld om effectiever beleid 

te voeren (De Smedt & Beyst, 2018). Het blijft echter een cumulatief verhaal, waarbij nudging en 

gedragsinzichten, als lens of als instrument, geflankeerd worden door andere beleidspraktijken. In 

de praktijk blijkt de combinatie van verschillende beleidsinstrumenten het beste. Ze lijken elkaar 

immers aan te vullen en te versterken (Dolan et al., 2010, p. 7; Mols et al., 2015). Tot slot kan de 

overstap naar de praktijk ondersteund worden door bijvoorbeeld raamwerken, zoals EAST of 

MINDSPACE, of stappenplannen.  

 

Kritische reflectie. Te midden van het debat over de focus, scope en schaal van de BPP zijn 

nudging en gedragsinzichten van het begin een bron van hevige kritieken (Straßheim, 2020). De 

kritieken zijn in het algemeen tweeledig: de inherente beperkingen van nudging en de ethische 

bezwaren op nudging als beleidstechniek. 

Enerzijds zijn menselijke interacties complex en handelen mensen niet altijd als verwacht 

(Ariely, 2011). Nudges lijken niet altijd te werken en sommige auteurs zetten het daarom weg als 

een overschatte hype (Raymaekers & Brans, 2020). Het concept van nudges mag eenvoudig zijn, 

soms is de toepassing of interpretatie in de praktijk verwarrend. Ten eerste verwijzen sommige 

onderzoeken ten onrechte naar een interventie als nudge (Selinger & Whyte, 2011). In andere 

gevallen blijken de aangebrachte nudges compleet te falen of alleszins minder effectief te zijn dan 

de keuze-architect had verwacht (Sunstein, 2017). In sommige gebieden volstaan gedragsinzichten 

en nudges niet om uitermate complexe problemen aan te pakken, zoals het aanpakken van risicovol 

gedrag van adolescenten (Steinberg, 2015). Deze bevindingen kunnen leiden tot de perceptie dat de 

effectiviteit van nudges onvoldoende bewezen is. De laatste jaren is meer onderzoek naar 

gedragsinzichten en nudging voorhanden en kunnen dus meer reviewstudies en meta-analyses 

worden uitgevoerd. Deze leveren echter gemengde resultaten op. Een meta-analyse met veertig 

studies naar nudging in belastingbrieven leverde slechts een effectgrootte van maximaal 2,5% op 
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(Antinyan & Asatryan, 2019). Er ook evidentie voor een sterker effect. Hummel en Meadche (2019) 

vonden in de meta analyse een effectgrootte van 55%, al bleken slechts één op drie opgenomen 

studies significant. DellaVigna en Linos (2020) analyseerden enerzijds twee meta analyses met 100 

RCTs uit de academische literatuur (Benartzi et al., 2017; Hummel & Maedche, 2019) en anderzijds 

126 RCTs uit de nudge unit praktijk. De impact van nudges in de beschouwing van meta-analyses 

bleek groot, namelijk een verhoging in opname van 8.7% ten opzichte van de controle groep. Er 

werd eveneens een kleiner, doch robuust en significant effect van 1.4% gevonden uit analyse van 

de trails van enkele nudge units. Als laatste blijft het de vraag wat de langetermijneffecten van 

nudges zijn. Er is evidentie dat het effect tot twee maanden na de nudge kunnen blijven werken 

(Venema et al., 2018), maar er is onvoldoende bewijs dat nudges structurele gedragsveranderingen 

kunnen veroorzaken.  

Anderzijds schuilt het gevaar dat gedragsinzichten louter gezien worden als een 

technocratische kunstgreep in plaats van een nieuwe beleidstechniek (Hausman & Welch, 2010). 

Het gevaar op de ondermijning van de democratische principes is eveneens een kritiek die vaak 

geleverd wordt (Mols et al., 2015; Schmidt & Engelen, 2020). Ondanks het feit dat nudging geen 

keuzemogelijkheden wegneemt, blijft het immers de vraag of keuze-architecten de autonomie en 

keuzevrijheid beperken door keuzemanipulatie (White, 2013). Sommige critici beargumenteren dat 

nudging de vrije keuze zou belemmeren omdat de nudge niet zo eenvoudig te weerstaan is als wordt 

gezegd (Grüne-Yanoff, 2012). Daarnaast heerst de schrik dat de personen die genudged worden, 

niet langer de auteur zouden zijn van hun eigen keuzes. De nudgers zouden zogenaamd listen 

gebruiken om mensen te laten doen wat zij willen (Hausman & Welch, 2010, p. 128). Ook zou 

nudging mensen de mogelijkheid ontnemen om verkeerde keuzes te maken (Furedi, 2011). Het zou 

leiden tot de betutteling van de bevolking. Verder schuilt het gevaar dat de overheid die nudget aan 

dezelfde heuristieken en biases wordt blootgesteld als de bevolking die wordt genudged. De nudges 

kunnen dus gebruikt worden door mensen met slechte bedoelingen (Grimmelikhuijsen et al., 2017). 

Tot slot merken Lepenies en Malecka (2018) op dat gedragsinzichten of nudges vaak 

geïmplementeerd worden door private bedrijven die niet onder democratische controle staan.  

De bovenstaande kritieken gelden voor elke vorm van sturing of beleid. Nudging heeft dus 

zowel fervente voor- als tegenstanders. Omwille van de bovenstaande kritieken heeft nudging echter 

een controversiële bijklank gekregen. Overheden distantiëren zich vaak explicieter van nudging en 

benadrukken het gebruik van een breder scala aan gedragsinzichten. Er is anderzijds ook evidentie 
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voor de wereldwijde steun voor het gebruik van nudges, zowel door de bevolking, als de overheden 

(Sunstein et al., 2017). Er is dus nood aan meer dialoog over gedragsinzichten (Grimmelikhuijsen 

et al., 2017). Overheden zijn immers onderhevig aan dezelfde heuristieken en biases als de 

bevolking, dus kunnen gedragsinzichten evengoed op de overheid zelf worden toegepast om het 

besluitvormingsproces te optimaliseren (Hallsworth et al., 2018). Daarnaast kan transparantie en 

openheid in het gebruik van gedragsinzichten en nudging voor een effectverhoging zorgen (Paunov 

et al., 2019). Proactieve communicatie, op maat gemaakte interventies en kleinschalige testen voor 

massale toepassing kunnen zorgen voor een efficiënt en ethisch beleid onderbouwd met 

gedragsinzichten die de keuzevrijheid respecteren. Deze masterproef hanteert gedragsinzichten en 

nudging daarom als niet-inwisselbare, maar onlosmakelijk verbonden concepten met aandacht voor 

de valide kritieken uit de literatuur.  

 

Vlaams beleid 

Om de situatie in eigen land in kaart te brengen worden in het kader van deze masterproef 

een aantal verkennende gesprekken opgezet met ambtenaren uit verschillende niveaus, namelijk 

federaal, Vlaams en lokaal. Hoewel de Angelsaksische landen, met het Verenigd Koninkrijk op kop, 

voorlopers zijn in de toepassing van gedragsinzichten en nudging, is het in België een lange tijd stil 

gebleven rond deze trend. Op federaal niveau zijn enkel een aantal pilootprojecten uitgevoerd, 

waaronder een interventie in 2015 met nudging in de aanmaning van de personenbelasting (De Neve 

et al., 2017; Neyskens & Luts, 2019). Aansluitend was er een pleidooi in het politiek tijdschrift 

Samenleving en Politiek om een federale en/of Vlaamse nudge unit op te richten (Van Humbeeck 

et al., 2015). In het Vlaamse Tijdschrift voor Overheidsmanagement werd aansluitend een artikel 

gepubliceerd over de link tussen segmentatie en nudging, waarbij inzicht in het gedrag van burgers 

werd gebruikt als katalysator voor een performantere overheid (Van Damme et al., 2015). Vanuit 

politieke hoek heeft Open VLD politica Freya Saeys in 2016 een conceptnota opgesteld betreffende 

de introductie van nudging in Vlaanderen (Saeys, 2015). De resolutie werd aangenomen door het 

Vlaams Parlement op 26 oktober 2016 en vroeg de Vlaamse Regering om een kader uit te werken 

voor de toepassing van gedragswetenschappen als innovatievriendelijke regelgeving in de politieke 

besluitvorming. De resolutie heeft geleid tot de oprichting van het team Gedragsinzichten binnen 

het departement Kanselarij en Bestuur in 2016.  
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Het departement Kanselarij en Bestuur (nu: departement Kanselarij en Buitenlandse Zaken) 

neemt de rol op van centre of government, waarin ze verantwoordelijk zijn voor het ondersteunen 

van het hoofd van de Vlaamse regering met innovatie in de publieke sector (De Smedt & Beyst, 

2018). Er moet immers blijvend geïnvesteerd worden in nieuwe instrumenten en technieken om een 

antwoord te kunnen bieden aan steeds complexere problematieken (OECD, 2017b). Het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging is een voorbeeld van deze innovatieve besluitvorming (OECD, 2017a). 

Het team Gedragsinzichten diende in de eerste plaats als kenniscentrum voor Vlaamse ambtenaren, 

waar een platform van wetenschappers, onderzoeksinstellingen en bedrijven werd opgezet. Verder 

werden sensibilisering- en netwerkevents rond gedragsinzichten georganiseerd om kennisdeling te 

faciliteren. Daarnaast ondersteunden ze departementen en agentschappen binnen de Vlaamse 

overheid bij het intern toepassen van gedragsinzichten. Deze toepassing in beleid werd ondersteund 

door een privaat consultancybedrijf. Kortom, Vlaanderen heeft doorheen de jaren meerdere 

projecten tot een goed einde gebracht. Voor een beknopt overzicht van de concrete 

gedragsinterventies in Vlaanderen wordt verwezen naar Raymaekers et al. (2019, pp. 34–35). In 

2018 is bijvoorbeeld een aantal interventies uitgedacht om ambtenaren te stimuleren de trap te 

gebruiken (Boen et al., 2018). De situatie in het bredere Belgische landschap blijkt op vandaag rustig 

maar niet stil. Uit het werkdocument van Raymaekers et al. (2019) blijkt dat er ook op federaal 

niveau interesse blijft in gedragsinzichten. De lokale besturen in België voeren ook sporadisch en 

op eigen initiatief geregeld project uit. De stad Mechelen heeft in 2018 bijvoorbeeld het fenomeen 

wildplassen structureel aangepakt door middel van gedragsinzichten: nudges werden geplaatst op 

plaatsen die gevoelig zijn voor wildplassen om het gedrag van mensen subtiel te beïnvloeden 

(VVSG, 2020). 

Op heden is het team Gedragsinzichten ontbonden en worden projecten rond het 

implementeren van gedragsinzichten bij verschillende departementen en agentschappen van de 

Vlaamse overheid via een raamcontract door een externe partner begeleid. In het huidige Vlaams 

regeerakkoord 2019-2024 blijft er oog voor innovatie in alle beleidsdomeinen. Nudging staat in het 

regeerakkoord als tool een aantal keer vermeld onder specifieke secties zoals preventie, 

gezondheidspromotie en vroegdetectie (Vlaamse Regering, 2019). Onder de noemer 

innovatievriendelijke regelgeving wordt nudging nogmaals uitdrukkelijk opgenomen: “door middel 

van nudging verhogen we de effectiviteit van het beleid en zorgen we voor een wetenschappelijk 

onderbouwd beleid dat vandaag een antwoord biedt op de trends en onzekerheden van morgen” 
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(Vlaamse Regering, 2019, p. 196). In het regeerakkoord blijkt, ondanks meerdere vermeldingen van 

nudging, echter weinig tot geen onderzoek over het gebruik van gedragsinzichten en nudging in de 

beleidsuitvoering van de Vlaamse overheid aangehaald te worden. Daarom wordt voor deze 

masterproef de volgende onderzoeksvraag opgesteld: 

 

Waarom slaan gedragsinzichten en nudging als innovatie in beleidsvoering al dan niet aan 

bij de Vlaamse overheid? Meer bepaald: aan welke randvoorwaarden voor het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging wordt al dan niet voldaan bij de Vlaamse overheidsorganisaties? 

 Randvoorwaarden voor innovatie  

In het regeerakkoord van de Vlaamse Regering staat beschreven hoe gedragsinzichten en 

nudging gebruikt kunnen worden als innovatieve regelgeving die een antwoord biedt op toekomstige 

trends en onzekerheden. Om te onderzoeken waarom gedragsinzichten al dan niet aanslaan als 

innovatie in beleidsvoering bij de Vlaamse overheid moet eerst verduidelijkt worden wat innovatie 

in besluitvoering precies is. Ten eerste wordt gekeken naar innovatie in de publieke sector in zijn 

geheel. Innovatie wordt vervolgens gelinkt aan het gebruik van gedragsinzichten en nudges als vorm 

van sociale innovatie. Ten tweede worden deze inzichten toegepast op de huidige situatie bij de 

Vlaamse overheid. Deze situatie wordt vervolgens gerelateerd aan de nieuwe concepten, wat leidt 

tot de opstelling van de onderzoekshypothesen en het vooropgestelde model op basis van de 

literatuur. 

 

Innovatie in beleidsuitvoering 

Enerzijds zijn sinds het boek Nudge van Thaler en Sunstein (2008) theoretische 

omwentelingen in de gedragswetenschappen en economie ontstaan die een beter begrip van 

menselijke beslissingen mogelijk maken. Anderzijds is er een duidelijke nood aan innovatie in 

besluitvoering omwille van complexere uitdagingen in een snel veranderende maatschappij (OECD, 

2017b). Daarom is een toenemende interesse op wereldschaal zichtbaar om beleid niet enkel te 

sturen en te onderbouwen vanuit een beleidsdomein, maar om meerdere domeinen te combineren 

(Loewenstein & Chater, 2017). Om passend in te spelen op complexe uitdagingen moeten 

beleidsmakers zichzelf immers kritisch in vraag durven stellen en streven naar een creatieve en 

probleemoplossende overheid (Hassan & Wright, 2020). De gedragswetenschappen bieden een 
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opportuniteit om op een innovatieve manier te kijken naar uitdagende beleidsonderdelen (Sanders 

et al., 2018).  

 

Terminologie. Innovatie is een van de vaagste, maar populairste concepten in de 

bestuurskunde (Pollitt, 2011). De OESO definieert zowel private- als publieke-sectorinnovatie als 

“de implementatie van een nieuw of significant verbeterd product (goed of dienst), of een proces, 

een nieuwe marketingmethode, of een nieuwe organisatiemethode in bedrijfspraktijken, 

werkplaatsinnovatie of externe relaties” (OECD, 2005, p. 46). In een systematische literatuurreview 

over innovatie binnen de publieke sector hebben De Vries et al. (2016) gevonden dat 24% van de 

artikels waarin innovatie werd gedefinieerd, werd verwezen naar de definitie van Rogers (Rogers, 

2003, p. 12): “een idee, uitoefening, of object dat wordt gepercipieerd als nieuw door een individu 

of andere eenheid van adaptie.” Bij de meting van publieke innovatie in Scandinavische landen 

(Bloch, 2011, p. 14) wordt publieke-sectorinnovatie gedefinieerd als “het ontwikkelen van nieuwe 

of significatie veranderingen in diensten en goederen, operationele processen, organisatiemethodes 

of de manier waarop de organisatie met elkaar communiceert.” Gezien de populariteit van het 

concept innovatie bestaan naast definities ook typologieën om verschillende types innovatie aan te 

duiden. De Oslo-manual van de OESO, een handleiding gebaseerd op ervaringen van en inzichten 

in het verzamelen en analyseren van data over innovatie binnen de OESO en EU-landen (OECD, 

2005), deed een eerste aanzet in het kader van private bedrijven. In de academische praktijk worden 

echter andere typologieën gedefinieerd. De Vries et al. (2016) identificeren vier categorieën op basis 

van de systematische literatuurreview van artikels over innovatie in de publieke sector tussen 1990 

en 2014, namelijk product- of diensteninnovaties, procesinnovaties (administratief/technologisch), 

bestuurlijke innovaties en conceptuele innovaties. Tot slot wordt de typologie met volgende 

categorieën, die Windrum en Koch (2008) heeft voorgesteld, uitgelicht: innovatie in diensten, 

service-delivery-innovaties, administratieve en organisatorische innovaties, conceptuele innovaties, 

beleidsinnovaties en systemische innovaties. De categorieën zijn gelijklopend met de categorieën 

uit de review van De Vries et al. Opvallend is de aparte categorie voor beleidsinnovaties. Reeds is 

verwezen naar de link tussen nudging en bekende typologieën van bestaande beleidsinstrumenten. 

Doorgaans hanteert de overheid een drietal gedragsturende beleidsinstrumenten: wettelijke 

instrumenten (de stok), economische instrumenten (de wortel) en informatieve instrumenten (de 

preek) (Van der Doelen, 1989; Vedung, 1998). Gedragsinzichten en nudges kunnen opnieuw 
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ondergebracht worden onder hetzij bestuurlijke innovatie/beleidsinnovatie, met gedragsinzichten en 

nudging als vierde innovatieve beleidsinstrument, hetzij conceptuele innovatie, met 

gedragsinzichten en nudging als lens naar bestaande beleidsinstrumenten.  

 

Sociale innovatie. In de bestuurskundige context wordt nog een andere vorm van innovatie 

gedefinieerd, namelijk sociale innovatie. De geschiedenis van sociale innovatie begint nog voor er 

een term aan werd toegekend, zoals de start van het gebruik van psychologische testen in het leger 

(Westley et al., 2017). Mulgan (2019) linkt het ontstaan van sociale innovatie aan de start van de 

industriële revolutie. De massamigratie naar steden zorgde immers voor een nieuwe menselijke 

geografie waardoor de traditionele maatschappij en religieuze diensten werden overweldigd. Hieruit 

ontstond de nood aan sociale innovatie (Mulgan, 2006). Sociale innovatie kan gedefinieerd worden 

als “een nieuw programma, beleid, procedure, product, proces en/of ontwerp dat een 

maatschappelijk probleem tracht aan te pakken en ultiem een verschuiving beoogt in de middelen 

en autoriteitflows, sociale routines en culturele waarden van het sociale systeem die de problemen 

in de eerste plaats hebben gecreëerd” (Westley et al., 2017, p. 4). Sociale innovatie is dus de 

omkadering die overheden gebruiken om hun rol in de maatschappij te herdenken met betrekking 

tot maatschappelijke, wicked problemen die de bevolking beïnvloeden, zoals obesitas of de 

tewerkstelling van jongeren (Van Leeuwen et al., 2015). Vaak zijn sociale innovaties er dus op 

gericht het gedrag van burgers te beïnvloeden (Minoi et al., 2020). Innovatietoepassing wordt geacht 

niet per se winst te brengen, maar eerder het algemeen welzijn van burgers en gemeenschappen te 

verhogen (Minoi et al., 2020). Naast de gebreken van de intussen gekende traditionele 

beleidsinstrumenten (Sunstein, 2016) kan (sociale) innovatie in de vorm van gedragsinzichten en 

nudging als nieuwe beleidsinterventie of -lens naar maatschappelijke problemen kijken en 

vergaande effecten hebben (Van Leeuwen et al., 2015). 

 

Randvoorwaarden voor innovatie 

  Overheidsorganisaties beschouwen de ontwikkeling van nieuwe ideeën en (sociale) 

innovaties vitaal voor hun werking, temeer in de snel veranderende en hoogtechnologische wereld 

(OECD, 2017a). De interesse in innovatie in de publieke sector is de laatste twintig jaar daarom 

sterk gegroeid. In de vorige sectie is een overzicht gegeven van verschillende innovatietypologieën 

(Bloch, 2011; De Vries et al., 2016; Mulgan, 2019). Op basis van deze classificatie is het gebruik 
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van gedragsinzichten en nudging als (sociale) innovatie binnen besluitvoering geïdentificeerd. Om 

te bepalen waarom het gebruik van gedragsinzichten en nudges al dan niet aanslaan als innovatieve 

beleidsvoering bij de Vlaamse overheid dienen enkele randvoorwaarden voor (sociale) innovaties 

in beleidsvoering te worden gedefinieerd. De literatuur over innovatierandvoorwaarden behandelt 

zowel het organisatie- als het individuele niveau (Axtell et al., 2000; Jing & Shalley, 2003). Gezien 

de onderzoeksopzet worden variabelen op het individuele niveau beschouwd om verdere 

methodologische problemen te vermijden (Ostroff, 1993). Op basis van een gedegen 

literatuuronderzoek naar de theoretische onderbouwing van innovatie in de publieke sector zijn 

enkele kernvariabelen gedefinieerd. In eerste instantie wordt werkplekinnovatie gedefinieerd als 

drijver van sociale innovatie in de publieke sector (McMurray et al., 2021). Op basis van de 

literatuur over werkplekinnovatie zijn twee andere variabelen geïdentificeerd die ook in andere 

artikels worden genoemd als randvoorwaarden voor innovatie in de publieke sector: leiderschap 

(Borins, 2002; Jung et al., 2003; Moussa et al., 2018; Tang & Yeh, 2015) en organisatiecultuur en -

klimaat (Moussa et al., 2018; Tang & Yeh, 2015; Treuer & McMurray, 2012; Von Treuer, 2010). 

Verder hebben Sahni et al. (2013) vijf condities voor innovatie binnen overheden geïntroduceerd, 

die verder empirisch onderzocht zijn door (Demircioglu & Audretsch, 2017). In de volgende sectie 

worden de geïdentificeerde variabelen telkens kort toegelicht. 

 

Werkplekinnovatie. Oeij et al. (2018) beargumenteren dat werkplekinnovatie een 

belangrijke drijver is van sociale innovatie. De literatuur over werkplekinnovatie is in de jaren 90 

ontstaan, maar is de laatste jaren uitgebreid en matuur geworden (McMurray et al., 2021). Het is in 

2012 eveneens opgenomen in het industrie- en innovatiebeleid van de Europese Commissie. Dorai 

en McMurray (2003, p. 8) definiëren werkplekinnovatie in de publieke sector als “een contextueel 

psychologisch construct en een proces van idee-ontwikkeling gecreëerd door een individu of een 

team binnen de werkplek aangemoedigd door middel van een innovatief klimaat.” Het betreft 

enerzijds dus het verbeteren van de organisatiewerking (het proces) en anderzijds de werkkwaliteit 

(het subject). Ten eerste gaat werkplekinnovatie over de ontwikkeling of hernieuwing van abstracte 

uitdagingen in plaats van het ontwikkelen van een concreet nieuw product, dienst of bedrijfsmodel 

(Oeij et al., 2018). Ten tweede worden de werknemers via het werkplekinnovatieproces betrokken 

bij de ontwikkeling van (sociale) innovaties (Kibowski et al., 2019). Het is een drijver van zowel de 

engagement als de betrokkenheid van de werknemers (Oeij et al., 2018) en leidt uiteindelijk tot meer 
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productiviteit en innovatiecapaciteit. Om werkplekinnovatie te meten hebben Dorai en McMurray 

(2003) werkplekinnovatieschaal opgesteld met vier dimensies: innovatief klimaat, organisatie-

innovatie, teaminnovatie en individuele innovatie. De schaal is ontworpen om de gedragsaspecten 

van innovatieve praktijken van werknemers in hun werkplek te meten en te identificeren (McMurray 

et al., 2021). De basis van werkplekinnovatie als drijver van sociale innovatie, maatstaf voor 

innovatie binnen abstractere problematieken en meter van gedragsaspecten van werknemers in hun 

werkplaats past bij de onderzoeksvraag naar het gebruik van innovatieve besluitvorming in de 

huidige situatie van Vlaamse ambtenaren.  

 

Hypothese 1: Werkplekinnovatie is positief gerelateerd aan het gebruik van (sociale) 

innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Leiderschap. Leiderschapsstijl blijkt zowel in de literatuur over werkplekinnovatie 

(McMurray et al., 2021; Muenjohn & McMurray, 2016) als in de brede literatuur over innovatie in 

de publieke sector (Moussa et al., 2018) belangrijk te zijn. Het blijkt een van de belangrijkste 

factoren die een impact heeft op (werkplek)innovatie in de publieke sector (Borins, 2002; do Adro 

& Leitão, 2020; McMurray et al., 2021). Een breed scala aan onderzoek onderbouwt dat innovatie 

ondersteund moet worden door leiderschap (Borins, 2001). De link tussen leiderschap en innovatie 

in de publieke sector is echter nog niet volledig ontwikkeld (Lewis et al., 2018). Transformeel 

leiderschap blijkt belangrijk voor het bereiken van verandering, creativiteit en innovatie (Bass, 

1985; Howell & Avolio, 1993) op zowel individueel als organisatorisch niveau (Gumusluoglu & 

Ilsev, 2009). Burns (1978) definieerde transformationeel leiderschap als eerste expliciet als een 

proces dat volgers motiveert door verheven idealen en morele waarden aan te spreken. Het staat in 

contrast met transactioneel leiderschap, wat gebaseerd is op bureaucratische autoriteit en regels in 

een organisatie. Recent hebben Bass en Avolio (Bass, 1985; Bass et al., 1996) een theoretisch 

raamwerk opgesteld dat transformationeel leiderschap onderverdeelt in vier dimensies: 

geïdealiseerde invloed, inspirerende motivatie, intellectuele stimulatie en individuele overweging. 

Jung et al. (2003) vonden zowel een direct effect tussen transformationeel leiderschap en 

organisatie-innovatie als een indirect effect door een organisatiecultuur waarin werknemers vrij zijn 

te discussiëren en innovatieve ideeën uit te proberen. Transformationeel leiderschap kan managers 

helpen om werknemers te stimuleren om creatiever en innovatiever te zijn bij het oplossen van 
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problemen (Kahai et al., 2003). Bilal (2019) heeft eveneens een positieve relatie tussen 

transformationeel leiderschap en innovatief werkgedrag gevonden. Naast transformationeel 

leiderschap is er het laatste decennium steeds meer aandacht voor authentiek leiderschap. Het wordt 

gedefinieerd als een gedragspatroon bij leiders dat stuurt naar vier dimensies: zelfbewustzijn, 

geïnternaliseerd moreel perspectief, relationele transparantie en gebalanceerde verwerking (Oke et 

al., 2009). Recenter onderzoek toont een positieve correlatie tussen authentiek leiderschap en 

innovatie (Müceldili et al., 2013). In een recentere cross-culturele studie binnen de publieke sector 

hebben Engelen et al. (2014) in meer dan 951 organisaties vastgesteld dat transformationeel 

leiderschap een positieve invloed heeft op innovatie op organisatorisch niveau. Transformationeel 

leiderschap kan worden gemeten met verschillende schalen, zoals de multifactor leadership 

questionnaire (Avolio et al., 1999).  

 

Hypothese 2: Een transformationeel-leiderschapsstijl is positief gerelateerd aan het gebruik 

van (sociale) innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

  

Organisatiecultuur en -klimaat. Het belang van organisatiecultuur en -klimaat blijkt 

opnieuw groot voor zowel werkplekinnovatie (McMurray et al., 2021; Von Treuer, 2010) als 

(sociale) innovatie in de publieke sector (Baer & Frese, 2003; Mutonyi et al., 2020; Tang & Yeh, 

2015). Organisatiecultuur en -klimaat zijn twee termen die onafhankelijk en door elkaar worden 

gebruikt om organisaties te beschrijven (Brown, 1998, p. 9). Aan de ene kant is het 

organisatieklimaat “de gedeelde opinies van, en de betekenis gehecht aan, beleid, praktijken of 

procedures die werknemers ervaren en het gedrag dat ze zien dat beloond, ondersteund en verwacht 

wordt” (Schneider et al., 2011, p. 362), oftewel een op ervaring gebaseerde beschrijving van wat 

werknemers zien en beschrijven wat er in de organisatie gebeurt (Ashkanasy & Jackson, 2012). Aan 

de andere kant wijst organisatiecultuur op “het patroon van overtuigingen, waardes en aangeleerde 

manieren van omgaan met ervaringen dat is ontwikkeld binnen de organisatie in de loop van tijd en 

de intentie heeft om gemanifesteerd te worden in de materiële overeenkomsten en het gedrag van 

de werknemers” (Brown, 1998, p. 9). De cultuur is een ontwikkelde context, zit ingebed in de 

systemen en is stabieler dan het klimaat (Schein, 2004). Beide organisatiecultuur en -klimaat geven 

een sterke context voor de studie van organisatiegedrag. Schneider et al. (2013) heeft de rol van 

organisatie en klimaat gerelateerd aan individueel en groepsgedrag. De sociale en symbolische 
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processen worden geassocieerd met tal van uitkomsten, zoals werktevredenheid (Schnake, 1983), 

klantentevredenheid (Gillespie et al., 2008), psychologisch welbevinden (Cummings & DeCotiis, 

1973), absenteïsme (Steel et al., 1990), burgerschapsgedrag (Ehrhart, 2004) en inzet (Walumbwa et 

al., 2008).  

Specifiek voor organisatieklimaat is op basis van de typologie van Ostroff (1993) een relatie 

gevonden tussen de drie dimensies van klimaat, namelijk affectief, cognitief en instrumenteel, en 

werkprestatie, stress, welbevinden en tevredenheid (Carr et al., 2003). Het organisatieklimaat 

beïnvloedt op het niveau van organisatie-uitkomsten (Patterson et al., 2004), groepsuitkomsten 

(Neal & Griffin, 2006) en individuele uitkomsten (Carr et al., 2003). Studies op organisatieniveau 

geven enige empirische ondersteuning voor een relatie tussen het organisatieklimaat en individuele 

en organisatie-innovatie (Feng et al., 2009; Khalili, 2016; Treuer & McMurray, 2012). Hoewel de 

positieve relatie tussen organisatieklimaat en -innovatie een sterke indrukvaliditeit heeft, is het 

meeste onderzoek gedaan naar het effect van het organisatieklimaat op organisatorisch en 

teamniveau (De Jong & Bruch, 2013). Ten eerste werd in het algemeen een positief effect gevonden 

tussen organisatieklimaat en -innovatie op organisatie- of teamniveau. Enerzijds vonden Baer en 

Frese (2003) een interactie tussen procesinnovaties en organisatieklimaat in relatie tot 

organisatieprestatiematen. Anderzijds onderzochten Tang en Yeh (2015) het effect van 

organisatiecultuur en leiderschapsstijl op organisatie-innovatie in de publieke sector. Ten tweede is 

er ook evidentie voor het effect van organisatiecultuur op het innovatief gedrag van het individu. 

Ten eerste voerde De Jong (2006) diepte-interviews met leiders in dienstenorganisaties, waarin een 

innovatief klimaat gerelateerd werd aan innovatief werkgedrag. Treuer en McMurray (2010) vonden 

vervolgens enige evidentie voor de relatie tussen organisatieklimaat en werkplaatsinnovatie. Uit de 

analyse bleek dat organisatiecultuur een positief effect heeft op organisatieprestatie door 

organisatie-innovatie. Ook Sun et al. (2009) vonden een positieve relatie tussen een innovatief 

organisatieklimaat en innovatief werkgedrag na een analyse uit data van 312 onderzoek-en-

ontwikkelingswerknemers. Tot slot vonden Shanker et al. (2017) evidentie voor eenzelfde positieve 

relatie. 

Hoewel traditioneel een theoretisch verschil wordt gemaakt tussen de concepten 

organisatiecultuur en organisatieklimaat (Ashkanasy & Jackson, 2012; Schneider et al., 2011), zijn 

deze doorheen de jaren sterk met elkaar verwikkeld. Zohar en Hoffman (2012) introduceren de 

belangrijkste verschillen tussen de concepten aan de hand van het analyseniveau. De literatuur over 
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organisatieklimaat heeft veel aandacht voor de verschillende niveaus (Schneider et al., 2011). Er 

wordt een verschil gemaakt tussen psychologisch klimaat (individueel) en organisatieklimaat (unit) 

(James et al., 2008). Beide constructen blijken een gelijkaardige inhoud, betekenis en 

constructvaliditeit te hebben op de verschillende analyseniveaus (Kozlowski & Klein, 2000). 

Traditioneel is echter een gebrek aan aandacht voor het analyseniveau organisatiecultuur. In de 

meeste gevallen wordt enkel het construct op organisatieniveau bekeken (Zohar & Hofmann, 2012). 

Organisatieklimaat wordt gebaseerd op de psychologische betekenis van de situatie voor het 

individu, dus wordt ook voor de meting ervan vertrokken vanuit het individu (James et al., 2008; 

James & Jones, 1974). Organisatieklimaat op een individueel analyseniveau sluit dan ook het beste 

bij de onderzoeksdoelstelling, namelijk de randvoorwaarden voor innovatie in besluitvoering 

onderzoeken bij Vlaamse beleidsmedewerkers en -ambtenaren. Het organisatieklimaat kan gemeten 

met de organisatieklimaatschaal CLIOR die is opgesteld op basis van het onderzoek naar de 

dimensies van een organisatieklimaat (Carr et al., 2003; James et al., 2008). Het is een 

zelfassessment die de perceptie van werknemers van de affectieve, cognitieve en instrumentele 

dimensie van het organisatieklimaat peilt.  

 

Hypothese 3: Organisatieklimaat is positief gerelateerd aan het gebruik van (sociale) 

innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Sahni et al. (2013) publiceerden in 2013 een artikel genaamd Unleashing breakthrough 

innovation in government in het magazine Stanford Social Innovation Review. Het magazine wordt 

uitgegeven door het centrum voor filantropie en maatschappij van Stanford University. Het artikel 

bespreekt de principes van doorbraakinnovatie in de context van de overheid. Incrementele 

innovatie betreft een serie van kleine verbeteringen aan een bestaand product of productlijn die de 

competitieve positie over tijd meestal helpt of verbetert (Leifer, 2000). Een voorbeeld is een nieuw 

en effectiever loopvlakpatroon voor een autoband (Wang & Feng, 2019). In contrast hiermee staat 

doorbraakinnovatie, een nieuwe of unieke manier van innoveren, die grote effecten heeft op de 

huidige producten en de mogelijkheid biedt om huidige consumptiepatronen aan te passen (Brown 

& Osborne, 2021; Verhoest et al., 2007). Doorbraakinnovatie gebruikt nieuwe technieken en 

bedrijfsmodellen om kosten te drukken, toegankelijkheid te verhogen en diensten te verbeteren 

(Sahni et al., 2013). Een voorbeeld hiervan is het ontwerpen van een automatische gebruikstechniek 
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die de productie-efficiëntie verhoogt. Traditioneel blijft het onderzoek naar doorbraakinnovatie in 

de publieke sector echter achter (Bugge & Bloch, 2016), hoewel er een groeiende bewustwording 

is van het hiaat in de onderzoeksliteratuur (Brown & Osborn, 2021; Verhoest et al., 2007). Er bestaat 

wel veel interesse voor innovatie in de publieke sector (e.g. Arundel et al., 2015; Torugsa & Arundel, 

2017), maar heerst er nog een schaarsheid aan degelijke meting ervan (Bloch & Bugge, 2013). Sahni 

et al. (2013) argumenteren dat doorbraakinnovatie de laatste jaren de publieke sector binnensijpelt 

zonder de vooruitzichten op winsten die innovatie in de private sector aandrijven. Een voorbeeld 

zijn parkeergelden betalen via de gsm in plaats van fysiek te betalen met wisselgeld. Het is een 

doorbraak wanneer het systeem volledig herdacht wordt, inclusief tewerkstelling en infrastructuur. 

Doorbraakinnovatie kan overheden de maatschappelijke, wicked problemen helpen aanpakken die 

de bevolking beïnvloeden, zoals obesitas of de tewerkstelling van jongeren (Van Leeuwen et al., 

2015).  

De onderzoeksgroep van Sahni aan de Harvard Business School heeft verschillende 

succesvolle en minder succesvolle innovaties in de overheid onderzocht. Op basis van deze 

onderzoeken zijn condities voor innovatie gedefinieerd, namelijk de mogelijkheid tot 

experimenteren, de mogelijkheid tot het vervangen van oude infrastructuur, het bestaan van 

feedbackloops, het bestaan van incentives voor product- of dienstontwikkeling en het bestaan van 

budgetbeperkingen. Demircioglu en Audretsch (2017) hebben het raamwerk met gedefinieerde 

condities van Sahni et al. gebruikt om de randvoorwaarden van innovatie in de overheid verder te 

onderzoeken. Het raamwerk van Sahni et al. (2013) wordt hier gebruikt omwille van hun theorie- 

en praktijkstudie naar publieke-sectorinnovatie. Het raamwerk heeft een bottom-up aanpak en kan 

aangepast worden naar elk analyseniveau: individueel, groep of organisatie. Ze hebben honderden 

mensen geïnterviewd in diverse overheden en een gegrond model gebouwd dat getoetst kan worden 

in de praktijk. Demircioglu en Audretsch (2017) hebben de vijf condities vervolgens licht aangepast, 

geoperationaliseerd en onderzocht in het kader van data aangeleverd door de Australische 

commissie voor openbare dienstverlening. In de volgende secties worden de gedefinieerd condities 

kort toegelicht. 

 

Experimentatie. Deci en Ryan (1985, 2002) zijn de grondleggers van de 

zelfdeterminatietheorie. Volgens deze theorie zou experimentatie binnen een organisatie moeten 

leiden tot innovatieve activiteiten, vanwege de gepercipieerde controle over hun acties, namelijk op 
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de manier waarop werknemers hun werk kunnen uitvoeren. Opportuniteiten voor experimenteren 

leiden tot een grotere intrinsieke motivatie vermits ze de autonomie, competentie en verbondenheid 

verhogen (Ryan & Deci, 2020). Het innovatieproces gaat immers volgens trial en error, waarin 

experimenten kennis en capaciteiten ontwikkelen, wat kan leiden tot nieuwe innovaties (Borins, 

2001, p. 34). Gelijkaardige statements worden ook teruggevonden in ander onderzoek (Albury, 

2011; Sahni et al., 2013). In het onderzoek van Demircioglu en Audretsch (2017) is een positief 

verband tussen experimentatie en innovatie gevonden.  

 

Hypothese 4: Experimentatie is positief gerelateerd aan het gebruik van (sociale) 

innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Omgaan met onderprestatie. In elke organisatie zijn werknemers die niet innoveren en 

onderpresteren in hun werk. Deze medewerkers kunnen zorgen voor een negatieve spillover op het 

gedrag en de prestaties van collega’s (Neves, 2012). Management kan de onderpresteerders 

stimuleren om te verbeteren om deze negatieve spillover tegen te gaan (e.g. Cainarca et al., 2019). 

Anderzijds kan verloop van onderpresteerders een opportuniteit zijn voor organisaties, vermits het 

de werktevredenheid van normaal- en hoogpresteerders kan verhogen (Spencer & Steers, 1981). 

Lage presteerders door een gebrek aan ervaring of mogelijkheden kunnen geholpen worden met 

trainingen en opleidingen (Lepine & Van Dyne, 2001). Het management kan de prestatie van 

onderpresteerders verbeteren door het uitoefenen van interne druk of het verschaffen van 

stimulansen (Eshun & Cynthia, 2011). Het leggen van druk op onderpresteerders om te verbeteren 

kan dan een motivatie zijn voor andere medewerkers om beter te presteren (Verhoest et al., 2007) 

Er zijn dus verschillende situaties mogelijk waarin onderprestatie innovatie kan beïnvloeden.  

 

Hypothese 5: Het aanpakken van onderpresteerders is positief gerelateerd aan het gebruik 

van (sociale) innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Feedback. De rol van feedback binnen organisaties is veelvuldig onderzocht en de 

belangrijkheid ervan bevestigd in talloze contexten (Dose, 2017; Maslovat & Franks, 2019; 

Steelman et al., 2004). Feedback blijkt een positieve relatie te hebben met organisatie-uitkomsten 

zoals prestatie (Johari et al., 2019), organisatorisch burgerschapsgedrag (Tagliabue et al., 2020), 
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welzijn (Johari et al., 2019) en zelfontwikkeling en -vertrouwen (Weibel & Six, 2013). 

Constructieve feedback verhoogt eveneens de intrinsieke motivatie en faciliteert internalisatie. Het 

kan werknemers aanmoedigen meer te leren en innovatief te zijn (Deci & Ryan, 1985, 2002). Verder 

is een relatie gevonden tussen feedback en competentie (Forner et al., 2020), ideegeneratie en 

innovatie (Sahni et al., 2013; Wooten & Ulrich, 2017). Tot slot hebben Anseel et al. (2015) in een 

meta-analyse een relatie tussen feedback en werktevredenheid, netwerken en socialisatie gevonden. 

Netwerken worden vervolgens indirect gerelateerd aan het faciliteren van innovatie en het 

vormgeven van innovatieve doorgangen op organisatieniveau (Lewis et al., 2018). Innovatie gebeurt 

immers wanneer personen elkaar ontmoeten, waardoor externe netwerken geassocieerd worden met 

innovatieve capaciteit (Lewis et al., 2011). 

 

Hypothese 6: Feedback is positief gerelateerd aan het gebruik van (sociale) innovatieve 

beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Motivatie om prestaties te verbeteren. De motivatie om prestaties te verbeteren of in brede 

zin de algemene organisatieprestaties te verbeteren, kan helpen om nieuwe en innovatieve ideeën te 

genereren (Makri et al., 2006). Gerelateerd moet er een sfeer van vertrouwen zijn, zowel in de doelen 

en objectieven van een organisatie als in de collega’s, om te zorgen voor innovatief gedrag (Zhu et 

al., 2018). Verwacht wordt namelijk dat organisaties in de publieke sector werknemers aanmoedigen 

en inspireren om het beste uit zichzelf te halen. Werknemers moeten immers het gevoel gebben dat 

verandering en innovatie gewaardeerd worden en dat berekende risico’s van bovenaf worden 

aanvaard (Denhardt et al., 2016) 

 

Hypothese 7: De motivatie om prestaties te verbeteren is positief gerelateerd aan het gebruik 

van (sociale) innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Budgetbeperkingen. Budgetbeperkingen worden geacht een sterke impact te hebben op de 

innovatieve activiteiten. Scopelliti et al. (2014) heeft evidentie gevonden voor het feit dat financiële 

beperkingen goed kunnen zijn voor de creativiteit en innovatie. Enerzijds leidt het tot de 

ontwikkeling van meer creatieve producten met minder input en een lager budget. Anderzijds leiden 

financiële beperkingen tot een spaarzame mentaliteit die wordt weerspiegeld in het gebruik van 
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minder kostbare middelen. Ander onderzoek wijst eveneens op het feit dat budgetbeperking en 

schaarste van middelen kan leiden tot een verhoging van innovatie (Jerneck, 2021; Sahni et al., 

2013). Er zijn echter ook studies die het omgekeerde hebben bevonden, namelijk dat hogere 

budgetten gepaard gaan met een hogere innovatieve werkplaatscultuur (Wynen et al., 2014). In de 

federale overheid van de Verenigde Staten worden hogere budgetten als een noodzakelijkheid 

gezien voor innovatie (Desouza & Desouza, 2015). Bezuinigingen kunnen innovatie dus vergroten, 

maar ook onderdrukken (Fernández & Wise, 2010). 

 

Hypothese 8: Budgetbeperkingen zijn gerelateerd aan het gebruik van (sociale) innovatieve 

beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging, maar kunnen zowel positief als 

negatief zijn. 

 

Onderzoeksvraag, hypothesen en voorgesteld model 

Uit het theoretisch kader blijkt het gebruik van gedragsinzichten en nudging wereldwijd aan 

belang te winnen. Gedragsinzichten en nudges zijn niet helemaal nieuw, maar het gebruik ervan in 

beleid naast de traditionele beleidsinstrumenten staat nog in zijn kinderschoenen. Momenteel is 

daarom weinig onderzoek gedaan naar de toepassing van gedragsinzichten en nudging in het 

(Vlaamse) beleid. Meer bepaald is het vooralsnog onduidelijk waarom gedragsinzichten en nudging 

al dan niet aanslaan als innovatie in beleidsuitvoering bij de Vlaamse overheid.  

Het doel van dit onderzoek is dus in eerste instantie om een eerste exploratief onderzoek te 

voeren naar het gebruik van gedragsinzichten en nudging in de context van de Vlaamse Overheid. 

Er kan hierbij de vraag worden gesteld of de Vlaamse ambtenaren bekend zijn met de concepten 

gedragsinzichten en nudges. Zonder kennis ervan kan er immers geen gebruik van worden gemaakt. 

Anderzijds kan worden nagegaan of gedragsinzichten en nudges als (sociale) innovatie effectief in 

de praktijk worden gebruikt.  

Ten tweede kan de invloed van de randvoorwaarden onderzocht worden op het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging om de aan- of afwezigheid van de trend te verklaren. Samenvattend 

werd volgende onderzoeksvraag geformuleerd waarop deze masterproef een antwoord tracht te 

bieden: 
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Waarom slaan gedragsinzichten en nudging als innovatie in beleidsvoering al dan niet aan 

bij de Vlaamse overheid? Meer bepaald: aan welke randvoorwaarden voor het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging wordt al dan niet voldaan bij de Vlaamse overheidsorganisaties? 

 

De randvoorwaarden zijn in de vorige sectie geïdentificeerd in functie van de literatuur over 

(sociale) innovatie in de publieke sector. De randvoorwaarden werden telkens geoperationaliseerd 

in de context van een onderzoek bij de Vlaamse overheid. In Figuur 2 is op basis hiervan een model 

vooropgesteld dat kan worden getoetst in de praktijk. 

 

 

Figuur 2: Vooropgesteld model op basis van de literatuurstudie naar randvoorwaarden voor het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging in de Vlaamse overheid. 

 

De geïdentificeerde randvoorwaarden en het bovenstaande model leiden tot acht hypothesen van de 

relaties tussen de variabelen: 

Organisatieklimaat

Gebruik gedragsinzichten en 
nudging

Werkplekinnovatie

Leiderschapsstijl

Experimentatie

Omgaan met onderprestatie

Feedback

Motivatie om prestatie te 
verbeteren

Budgetbeperkingen

H1

H2

H3

H4

H6

H7

H8

H5
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Hypothese 1: Werkplekinnovatie is positief gerelateerd aan het gebruik van (sociale) 

innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Hypothese 2: Een transformationeel-leiderschapsstijl is positief gerelateerd aan het gebruik 

van (sociale) innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Hypothese 3: Organisatieklimaat is positief gerelateerd aan het gebruik van (sociale) 

innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Hypothese 4: Experimentatie is positief gerelateerd aan het gebruik van (sociale) 

innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Hypothese 5: Het aanpakken van onderpresteerders is positief gerelateerd aan het gebruik 

van (sociale) innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Hypothese 6: Feedback is positief gerelateerd aan het gebruik van (sociale) innovatieve 

beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

 

Hypothese 7: De motivatie om prestaties te verbeteren is positief gerelateerd aan het gebruik 

van (sociale) innovatieve beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

. 

Hypothese 8: Budgetbeperkingen zijn gerelateerd aan het gebruik van (sociale) innovatieve 

beleidsvoering zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging, maar kunnen zowel positief als 

negatief zijn. 

 

 In de volgende secties worden bovenstaande hypothesen verder onderzocht aan de hand van 

een exploratieve studie in de context van de Vlaamse overheid. 
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 METHODE 

 De onderzoeksvraag van deze masterproef is de vraag waarom gedragsinzichten 

en nudging als innovatie in beleidsvoering al dan niet aan bij de Vlaamse overheid aanslaan. 

De Vlaamse overheid telt volgens de meest recente cijfers uit 2019 in totaal 29.000 

medewerkers verdeeld over tien beleidsdomeinen. Elk beleidsdomein bestaat uit een 

departement en een of meerdere agentschappen (Statistiek Vlaanderen, 2020; Vlaamse 

overheid, 2006). Het departement zorgt voor de beleidsvoorbereiding en de 

beleidsondersteuning onder de verantwoordelijkheid van de minister. Een agentschap is 

voornamelijk verantwoordelijk voor de beleidsuitvoerende taken en heeft een grote mate van 

autonomie. In de praktijk werken departementen en agentschappen nauw samen bij zowel 

beleidsvoorbereiding als beleidsuitvoering. Om de onderzoeksvraag te beantwoorden zijn de 

ervaringen van de beleidsmedewerkers en -ambtenaren die zich bezighouden met strategie en 

beleid dus bevraagd. Ten eerste is op basis van interviews het gebruik van gedragsinzichten en 

nudging in België besproken, onder andere met het toenmalige team Gedragsinzichten over de 

situatie in de Vlaamse overheid. Op basis hiervan is de scope van het onderzoek bepaald. In 

tweede instantie zijn potentiële randvoorwaarden voor (sociale) innovatie op basis van een 

literatuurstudie geïdentificeerd. Vervolgens zijn de randvoorwaarden geoperationaliseerd en de 

meetinstrumenten bepaald. Ten derde is het onderzoek uitgevoerd bij de Vlaamse ambtenaren 

in de vorm van interviews. Tot slot is de verzamelde data geanalyseerd. 

 

Steekproef  

De onderzoekspopulatie bestaat uit de beleidsmedewerkers en -ambtenaren die zich 

bezighouden met strategie en beleid. Zoals besproken gaat het gebruik van gedragsinzichten en 

nudges op eigen initiatief en kunnen ze hiervoor beroep doen op een private consultancydienst 

(De Smedt & Beyst, 2018; Raymaekers et al., 2019). Een blik op de interne werking van de 

overheid en de rol die gedragsinzichten hierin kunnen spelen valt buiten de scope van deze 

masterproef (Lodge & Wegrich, 2016). De vragenlijst is bezorgd aan alle tien departementen 

en agentschappen van de Vlaamse overheid met de vraag deze te verspreiden onder de teams 

rond beleid, strategie en visie. In totaal is van zeven verschillende departementen en 

agentschappen een reactie ontvangen. Twee departementen lieten weten niet te kunnen 

meewerken aan het onderzoek. In totaal zijn uiteindelijk 48 volledig ingevulde vragenlijsten 

ontvangen. De steekproef bestond dus uit 48 beleidsmedewerkers of -ambtenaren bezig met 

strategische taken, waarvan 39 participanten bezig zijn met zuiver beleidsmatige en strategische 
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taken (81,3%), 6 participanten bezig zijn met operationele of uitvoerende beleidstaken (12,5%) 

en 2 leidinggevend zijn (4,2%). De genderverhouding in de steekproef was ongeveer gelijk 

verdeeld met 19 mannen (39,6%) en 29 vrouwen (60,4%). De gemiddelde leeftijd binnen de 

steekproef was 42 jaar (SD=11,61). In termen van opleidingsniveau hadden de meeste 

participanten een diploma of opleiding op masterniveau (85,4%). Verder hadden 2 participanten 

een diploma secundair onderwijs (4,2%), 2 participanten een diploma op bachelorniveau 

(4,2%), en 3 participanten een doctoraat (6,3%). Bijna de helft van de participanten (43,8%) uit 

de steekproef werkte meer dan 15 jaar voor de Vlaamse overheid en een kwart (25%) werkte er 

tussen de 1 en 5 jaar. De meeste participanten werkten minder dan 5 jaar in hun huidige rol 

(64,5%), waarvan een derde zelfs minder dan 1 jaar (33,3%).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figuur 3: Grafiek kennis van concepten gedragsinzichten en nudging. 

 

Opvallend zijn de antwoorden op de vraag of de participanten reeds de concepten 

gedragsinzichten en nudging kenden voor de toelichting in de vragenlijst. Driekwart van de 

participanten kende reeds beide concepten (75%), slechts 7 participanten kende een van de 

beide concepten (14,6%) en 5 participanten kende beide concepten niet (10,4%).  

 

Procedure 

Om een beeld te krijgen van het gebruik van gedragsinzichten en nudges zijn bij de start 

van deze masterproef in oktober 2020 gesprekken en interviews gehouden over het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging in België. Zoals beschreven in de sectie ‘Vlaams beleid’ is op 
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Vlaams niveau een duidelijke, gecentraliseerde intentie gevonden voor het gebruik van 

gedragsinzichten en nudges in de beleidsdocumenten. Vervolgens is een uitgebreid interview 

gevoerd met het team Gedragsinzichten over de situatie in de Vlaamse overheid. Op basis 

hiervan is het literatuuronderzoek verder uitgevoerd om te komen tot de randvoorwaarden, de 

hypothesen en het model. Het tweede luik van de studie betreft het vragenlijstonderzoek via het 

platform Qualtrics bij de strategie- en beleidsmedewerkers en -ambtenaren. Het 

vragenlijstonderzoek liep van 17 mei 2021 tot en met 13 juni 2021. De vragenlijst is via e-mail 

verstuurd naar zowel het algemene emailadres van elk departement als de geïdentificeerde 

teams rond beleid, strategie en visie met de vraag om de vragenlijst te bezorgen aan de strategie- 

en beleidsmedewerkers en -ambtenaren. De Vlaamse overheid wordt in deze masterproef verder 

dus beschouwd als een entiteit, zonder de verschillen tussen departementen of subunits in 

beschouwing te nemen. In de uitnodiging is zowel een link naar de vragenlijst, als een 

informatief document over de opzet van de studie, de contactgegevens van de onderzoeker en 

de vertrouwelijkheid en bescherming van de individuele gegevens en naleving van de 

Algemene verordening gegevensbescherming opgenomen. Een departement vroeg de 

informatie te verwerken voor publicatie in de wekelijkse online nieuwsbrief. Het artikel is 

toegevoegd in Bijlage 1.  

De vragenlijst bestond uit drie delen: demografische variabelen, de kennis en het 

gebruik van gedragsinzichten en nudging en de mogelijke randvoorwaarden. De volgende 

demografische variabelen zijn bevraagd: gender, leeftijd, hoogst behaalde diploma, aantal jaar 

werkervaring in de Vlaamse overheid en aantal jaar ervaring in de huidige rol. Elke deelnemer 

heeft vervolgens ook toestemming gegeven om de gegevens op anonieme wijze te verzamelen, 

verwerken en gebruiken. In een tweede luik zijn kort de concepten gedragsinzichten en nudging 

toegelicht en verduidelijkt. Nadien is gevraagd of de concepten reeds gekend waren en of er 

reeds gebruik werd gemaakt van gedragsinzichten en nudging in het uitvoeren van de 

beleidsmatige taken. Eveneens werd ruimte voorzien voor aanbevelingen voor het gebruik 

ervan. In een laatste luik zijn de verschillende geïdentificeerde randvoorwaarden binnen de 

Vlaamse overheid voor het gebruik van gedragsinzichten en nudges bevraagd: 

werkplekinnovatie, leiderschapsstijl, organisatieklimaat, experimentatie, omgaan met 

onderprestatie, feedback, motivatie om prestaties te verbeteren en budgetbeperkingen. 

Deelname aan het onderzoek was volledig vrijwillig, anoniem en vertrouwelijk. 
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Meetinstrumenten 

Controlevariabelen. In het onderzoek naar de randvoorwaarden kunnen 

persoonsgebonden variabelen een verstorend effect hebben in de analyses. Bij het analyseren 

van de data van de Australische commissie voor openbare diensten uit 2011 hebben Torugsa en 

Arundel (2016) bevonden dat gender en opleidingsniveau een significant effect kunnen hebben 

op innovatie. Zo vertonen vrouwen onder bepaalde omstandigheden meer innovatie dan 

mannen (Kanter, 1985). In termen van opleidingsniveau hadden de meeste participanten een 

diploma of opleiding op masterniveau (85,4%). Omwille van de uniforme steekproef op vlak 

van opleidingsniveau is beslist de variabele niet op te nemen als controle. In vorig onderzoek 

zijn gemengde resultaten gevonden in de effecten van leeftijd op innovatiegerelateerd gedrag 

(Ng & Feldman, 2013a). Leeftijd is daarom opgenomen als controlevariabele in deze studie. 

Tot slot is in een onderzoek een zwak positief verband gevonden tussen het aantal jaar 

werkervaring en innovatief gedrag (Liu et al., 2016), maar in ander onderzoek bleef dit verband 

uit (Ng & Feldman, 2013b). Er is gecontroleerd voor het aantal jaar werkervaring door het 

bevragen van (a) het aantal jaar werkervaring in de organisatie en (b) het aantal jaar 

werkervaring in de huidige rol. 

 

Afhankelijke variabele. Er wordt in deze masterproef nagegaan waarom het gebruik 

van gedragsinzichten en nudging als innovatie in beleidsuitvoering al dan niet aanslaat. Het al 

dan niet gebruiken van gedragsinzichten en nudging is dus de afhankelijke variabele in deze 

studie. De volgende indicator is opgenomen in de vragenlijst om het gebruik ervan te meten: 

‘Heeft u reeds gebruikgemaakt van gedragsinzichten, zoals nudges of andere tools, bij het 

uitvoeren van uw beleidsmatige taken?’. De antwoordopties zijn binair gescoord (0 = nee; 1 = 

ja). In navolging van Demircioglu en Audretsch (2017) is de afhankelijke variabele voor sociale 

innovatie, in de vorm van het gebruik van gedragsinzichten en nudging, dichotoom gescoord. 

De opzet van de masterproef is immers het nagaan van effectieve innovaties in plaats van 

innovatieve ideeën of innovatief gedrag, vermits de meeste organisaties en werknemers goed 

zijn in het genereren van ideeën, maar deze ideeën niet altijd in de praktijk brengen (Desouza 

& Desouza, 2015, p. 13). 

  

Randvoorwaarden voor innovatie. De afhankelijke variabelen zijn geïdentificeerd en 

geoperationaliseerd in voorgaande secties. De gebruikte schalen om de randvoorwaarden te 

meten zijn bepaald op basis van eerder gebruik in de literatuur. Het analyseniveau was telkens 

de individuele werknemer in de Vlaamse overheid. Vaak waren de schalen slechts beschikbaar 
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in het Engels. De vragenlijsten zijn dan met de vertaal-terugvertaalmethode opgesteld (Brislin, 

1970). De items zijn door de auteur telkens vertaald naar het Nederlands, waarna aan een aantal 

externe personen is gevraagd de items opnieuw in het Engels te vertalen zonder eerst de 

originele tekst te zien. Indien de items inhoudelijk overeenkwamen, zijn ze vervolgens 

opgenomen in de vragenlijst. De techniek is toegepast tot er geen afwijkingen meer werden 

gevonden. 

Werkplekinnovatie is gemeten met de 24-item werkplekinnovatieschaal opgesteld door 

Dorai en McMurray (2003). De schaal is gebruikt om de gedragsmatige aspecten van 

innovatieve praktijken door individuen te identificeren en te meten en heeft vier dimensies: 

innovatief klimaat, organisatie-innovatie, teaminnovatie en individuele innovatie. De schaal is 

eerder in onderzoek gebruikt om werkplekinnovatie te meten (McMurray et al., 2013; Von 

Treuer, 2010). Gezien het analyseniveau zijn de schalen voor organisatie- en teaminnovatie niet 

weerhouden. Innovatief klimaat is opgenomen als aparte variabele, namelijk onder 

organisatieklimaat. Enkel individuele innovatie is opgenomen in de vragenlijst, bijvoorbeeld in 

het volgende item: ‘Ik denk constant aan nieuwe ideeën om de werkplek te verbeteren’. De acht 

items hebben participanten beoordeeld op een 5-punts Likertschaal (1 = helemaal oneens tot 5 

= helemaal eens). De resultaten van de exploratorische factoranalyse hebben twee 

onderliggende factoren met een eigenwaarde groter dan 1 aangetoond. De eerste twee factoren 

konden dus 56,5% van de totale variantie verklaren. De betrouwbaarheid van de 

werkplekinnovatieschaal is berekend aan de hand van Cronbachs alfa. De interne consistentie 

voor de acht items was goed, de Cronbachs alfa bedroeg immers 0,76 (Nunnally, 1978). 

De transformationele leiderschapsstijl kon worden gemeten met verschillende schalen, 

zoals de multifactor leadership questionnaire (Avolio et al., 1999). Bass en Avolio (2004), de 

auteurs van de vragenlijst, hebben eveneens een verkorte versie opgesteld om de 

leiderschapsstijl te laten beoordelen door de individuele werknemer. De vragenlijst staat toe om 

het patroon en de mate van een leiderschapsstijl vast te stellen. Een van de leiderschapsstijlen 

is het transformationele leiderschap, waarbij vier dimensies worden geïdentificeerd: 

charismatisch leiderschap of geïdealiseerde invloed, inspirerende motivatie, intellectuele 

stimulatie en individuele overweging. Enkel de schaal voor transformationeel leiderschap is 

weerhouden, vermits de hypothese op basis van de literatuurstudie luidt dat transformationeel 

leiderschap een positieve relatie zou hebben met sociale innovatie in de beleidsuitvoering, 

namelijk het gebruik van gedragsinzichten en nudging. De vragenlijst 5X Short bestond uit 

twintig items over vier dimensies en is beoordeeld op een 5-punts Likertschaal (1 = helemaal 

oneens tot 5 = helemaal eens). De schaal is intussen veelvoudig gebruikt in diverse artikels en 
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literatuur (e.g. Tang & Yeh, 2015; Van Jaarsveld et al., 2019; Woods, 2019). Eerdere studies 

hebben een Cronbachs alfa tussen 0,70 en 0,89 bevonden. De interne consistentie in deze studie 

bedroeg over alle items 0,93. Per dimensie bedroegen de Cronbachs alfa’s 0,89 voor 

geïdealiseerde invloed, 0,76 voor individuele overweging, 0,86 voor inspirerende motivatie en 

0,88 voor intellectuele stimulatie. In de exploratieve factoranalyse zijn de vier componenten 

teruggevonden, met elk een eigenwaarde boven 1. De totale verklaarde variantie door de vier 

componenten was 72,43%. 

Organisatieklimaat is gemeten met de organisatieklimaatschaal CLIOR opgesteld door 

Pena-Suarez et al. (2013) op basis van het onderzoek naar de dimensies van een 

organisatieklimaat (Carr e.a., 2003; James e.a., 2008). Het is een zelfassessment die de 

werknemersperceptie van de affectieve, cognitieve en instrumentele aspecten van het 

organisatieklimaat peilt. De volgende aspecten zijn bijvoorbeeld meegenomen in de meting van 

het organisatieklimaat: autonomie, medewerking, werk-privébalans, participatie en 

werkrelaties. De originele schaal bestaat uit vijftig items, is uni-dimensioneel en heeft een 

interne consistentie van 0,97. De uni-dimensionaliteit van de schaal ligt eveneens in lijn met 

eerder onderzoek naar organisatieklimaat (James et al., 2008). Verder hebben Pena-Suarez et 

al. (2013) een verkorte schaal ontwikkeld van vijftien items met een sterke interne consistentie 

van de verkorte schaal (0,96) en een hoge correlatie met de volledige schaal van vijftig items 

(0,94). De verkorte schaal is gebruikt in het kader van deze masterproef. De schaal is eveneens 

in ander onderzoek gebruikt (e.g. Berberoglu, 2018). De vijftien items zijn door participanten 

beoordeeld op een 5-punts Likertschaal (1 = helemaal oneens tot 5 = helemaal eens). Een item 

is verwijderd na een studie van de interne consistentie, vermits er een probleem was met de 

betrouwbaarheid van het instrument (Cronbachs alfa voor vijftien items: 0,73, en de Cronbachs 

alfa na de verwijdering van een item: 0,80). Veertien items zijn dus weerhouden voor analyse. 

De exploratieve factoranalyse vond drie principale componenten met een eigenwaarde groter 

dan 1, die samen 58,8% van de totale variantie hebben verklaard.  

De operationalisatie en schaalconstructie voor de andere variabelen zijn uit het artikel 

van Demircioglu en Audretsch (2017) gehaald. Alle items zijn beoordeeld op een 5-punts 

Likertschaal (1 = helemaal oneens tot 5 = helemaal eens, behalve budgetbeperking: 1 = sterk 

gedaald tot 5 = sterk gestegen). Experimentatie is bevraagd via drie items, met in de originele 

studie een Cronbachs alfa van 0,60. Voor schalen met slechts enkele items is een lagere 

Cronbachs alfa immers ook acceptabel (Damanpour et al., 2009). Wegens een gebrek aan 

betrouwbaarheid in het meetinstrument is een item verwijderd (Cronbachs alfa voor drie items: 

0,44, en de Cronbachs alfa na de verwijdering van een item: 0,61). De andere items hadden een 
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item-totale correlatie boven 0,30. Het aanpakken van onderprestatie is in de originele studie 

gemeten met twee items (α = 0,63). In de huidige studie is een interne consistentie vastgesteld 

van 0,80. De items hadden een item-totale correlatie van meer dan 0,68. Vervolgens is feedback 

door Demircioglu en Audretsch gemeten met twee items (α = 0,81). In deze studie is een 

Cronbachs alfa van 0,82 vastgesteld. Een voorlaatste randvoorwaarde was de motivatie tot het 

verbeteren van de prestatie. Cronbachs alfa was origineel 0,84, tegenover 0,87 in deze studie. 

De item-totale correlaties betroffen 0,77. Tot slot zijn de budgetbeperkingen slechts via een 

item gemeten.  

 

Data-analyse 

De resultaten zijn verwerkt met het statistisch programma IBM SPSS Statistics 27. Twee 

methodes zijn gebruikt om de relaties tussen de gemeten variabelen te onderzoeken. Ten eerste 

zijn de correlaties tussen de gemeten controle, afhankelijke en onafhankelijke variabelen en 

subschalen berekend om een beschrijving te maken van de bestaande relaties. In een tweede 

luik is vervolgens een binaire regressieanalyse toegepast om de relaties te schatten tussen de 

afhankelijke variabele, het gebruik van gedragsinzichten en nudging, en de predictoren en de 

randvoorwaarden voor innovatie. Een binaire logistische regressie is gebruikt om de 

voorspellende waarde van de geïdentificeerde innovatierandvoorwaarden, de predictoren, op 

het gebruik van gedragsinzichten en nudging als innovatie in beleidsuitvoering te generaliseren 

van de steekproef naar de populatie. Echter is rekening gehouden met voorzichtigheden in de 

interpretatie van de gegevens aan de hand van statistische principes. Verder zijn kwalitatieve 

resultaten meegegeven op basis van het vragenlijstonderzoek. Tot slot is een voorstel gedaan 

tot een nieuw theoretisch model op basis van de resultaten in deze sectie. 
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RESULTATEN 

Beschrijvende statistieken 

De gemiddelden (M), standaarddeviaties (SD), interne consistenties en 

Pearsoncorrelaties voor de vier controlevariabelen (gender, leeftijd, werkervaring binnen 

Vlaamse overheid en werkervaring binnen de huidige rol), de onafhankelijke variabelen 

(werkplekinnovatie, transformationele leiderschapsstijl, organisatieklimaat, experimentatie, 

aanpakken van onderprestatie, feedback, motivatie om prestaties te verbeteren en 

budgetbeperkingen) en de afhankelijke variabele, het gebruik van gedragsinzichten en nudging, 

worden weergegeven in Tabel 4. De power is eerst berekend aan de hand van het programma 

G*Power gezien de kleine steekproefgrootte. De power voor een correlationeel onderzoek met 

een gemiddelde effectgrootte van 0,35 en steekproefgrootte van 48 personen op het 0,05 

significantieniveau betreft 81,74%. Er is dus 81,74% kans om een reëel effect te vinden, wat 

voldoende is volgens de literatuur (e.g. Suresh & Chandrashekara, 2012).  

De punt-biseriële correlatiecoëfficiënt tussen de afhankelijke en onafhankelijke 

variabelen zijn slechts voor twee randvoorwaarden significant. In de eerste plaats is er een 

verrassende negatieve correlatie van tussen de schaal voor individuele innovatie voor 

werkplekinnovatie en het gebruik van gedragsinzichten en nudges, namelijk r(47) = -0,30, p = 

0,036. Hoe minder individuele innovatie wordt vastgesteld in de meting van werkplekinnovatie, 

hoe meer al gebruik wordt gemaakt van gedragsinzichten en nudges. Bij de analyse van de 

subschaal individuele innovatie blijkt enkel het item ‘op het werk laat ik soms originaliteit zien’ 

negatief en significant te correleren met het gebruik van gedragsinzichten en nudging. Ten 

tweede is er een significante positieve relatie tussen het verkrijgen van feedback en het gebruik 

van gedragsinzichten, namelijk r(47) = 0,30, p = 0,041. Een stijging in de feedback die 

medewerkers krijgen op hun prestaties, hangt samen met een stijging in het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging. Op niveau van subschalen blijken de subschalen voor 

transformationeel leiderschap significant en positief samen te hangen. Een overzicht van de 

subschalen is gegeven in Tabel 6 in de bijlage. De subschaal intellectuele stimulatie is positief 

gerelateerd aan het gebruik van gedragsinzichten en nudging, r(47) = 0,3, p = 0,024). Hoe hoger 

de intellectuele stimulatie binnen transformationeel leiderschap, hoe meer gebruik wordt 

gemaakt van gedragsinzichten en nudges. Transformationeel leiderschap (r(47) = 0,23, p = 

0,117), organisatiecultuur (r(47) = 0,14, p = 0,328) en het aanpakken van onderprestatie (r(47) 

= 0,22, p = 0,129) zijn conform het vooropgestelde model positief gerelateerd aan het gebruik 

van gedragsinzichten en nudges, maar de relaties blijken niet significant op het 0,05-niveau.  
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Verder zijn interessante onderlinge correlaties tussen de randvoorwaarden 

geïdentificeerd. Een transformationele leiderschapsstijl heeft een sterk positieve correlatie met 

organisatieklimaat, r(47) = 0,70, p < 0,001. Hoe hoger wordt gescoord op transformationeel 

leiderschap, hoe beter het organisatieklimaat. Verder hangt een transformationele 

leiderschapsstijl sterk significant en positief samen met het krijgen van feedback (r(47) = 0,68, 

p < 0,001) en de motivatie om beter te presteren (r(47) = 0,68, p < 0,001). Organisatieklimaat 

blijkt significant positief te correleren met bijna alle geïdentificeerde condities van Sahni et al. 

(2013), namelijk experimentatie (r(47) = 0,32, p = 0,026), aanpakken van onderprestatie (r(47) 

= 0,45, p = 0,001), feedback (r(47) = 0,68, p < 0,001) en motivatie om prestaties te verbeteren 

(r(47) = 0,52, p < 0,001). Tot slot zijn ook de condities van Sahni et al. (2013) onderling 

significant gecorreleerd. Opvallend is het feit dat de motivatie om prestaties te verbeteren 

positief gerelateerd is aan experimentatie (r(47) = 0,32, p = 0,027), het aanpakken van 

onderprestatie (r(47) = 0,42, p = 0,003) en het krijgen van feedback (r(47) = 0,56, p < 0,001). 

Er is geen significant verband gevonden tussen budgetbeperkingen en het gebruik van 

gedragsinzichten en nudges. Verder zijn interessante significante verbanden gevonden tussen 

de controlevariabelen en de randvoorwaarden voor innovatie, namelijk is een significant 

negatief verband vastgesteld tussen enerzijds leeftijd en anderzijds transformationeel 

leiderschap (r(47) = -0,45, p = 0,001) en organisatieklimaat (r(47) = -0,31, p = 0,030). Tot slot 

is het aantal jaar werkervaring binnen de Vlaamse overheid negatief gecorreleerd met 

transformationele leiderschapsstijl (r(47) = -0,41, p = 0,004), organisatieklimaat (r(47) = -0,37, 

p = 0,010) en het krijgen van feedback ((r(47) = -0,33, p = 0,024). Het vinden van bovenstaande 

verbanden tussen de afhankelijke, onafhankelijke en controlevariabelen geeft onder geen enkele 

voorwaarde een indicatie van de causaliteit van de verbanden (Rohrer, 2018). Er is louter een 

samenhang gevonden in de verbanden.  

Tot slot blijkt met betrekking tot de afhankelijke variabele, namelijk het gebruik van 

gedragsinzichten en nudges, reeds 34 participanten (70,8%) hiervan gebruik te hebben gemaakt 

bij het uitvoeren van hun beleidsmatige taken. 
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 Tabel 4. De gemiddelden, standaarddeviaties, betrouwbaarheden en Pearsoncorrelaties van de variabelen uit deze studie (N = 48) 

Noot. De getallen tussen haakjes verwijzen naar de interne consistenties. 

a 0 = man, 1 = vrouw, b1 = <1 jaar, 2 = 1-5 jaar, 3 = 6-10 jaar, 4 = 11-15 jaar, 5 = meer dan 15 jaar, c1 = helemaal oneens, 2 = oneens, 3 = noch eens, noch oneens, 4 = eens, 5 

= helemaal eens, d1 = sterk gedaald, 2 = gedaald, 3 = noch gedaald, noch gestegen, 4 = gestegen, 5 = sterk gestegen, 0 = nee, 1 = ja 

* Correlatie is significant op het 0,05-niveau. 

** Correlatie is significant op het 0,01-niveau. 

Variabele M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1.   Gendera - - (-)             

2.   Leeftijd  41,69 11,61 0,00 (-)            

3.   Werkervaring Vlaamse overheidb 3,54 1,52 -0,05 0,81** (-)           

4.   Werkervaring binnen rolb 2,42 1,43 -0,63 0,41** 0,55** (-)          

5.   Werkplekinnovatie c 3,49 0,52 -0,79 0,05 0,02 -0,10 (0,76)         

6.   Leiderschapsstijl c 3,60 0,69 0,13 -0,45** -0,41** -0,22 0,07 (0,93)        

7.   Organisatieklimaat c 3,58 0,44 0,07 -0,31* -0,37* -0,34* -0,00 0,70** (0,80)       

8.   Experimentatie c 4,01 0,57 0,15 -0,13 -0,13 -0,15 0,28 0,28 0,32* (0,61)      

9.   Onderprestatie aanpakken c 2,85 0,72 0,01 0,15 -0,05 0,04 -0,02 0,17 0,45** 0,19 (0,80)     

10.  Feedback c 3,46 0,77 0,12 -0,26 -0,33* -0,21 -0,04 0,68** 0,68** 0,07 0,37** (0,82)    

11.  Motivatie c 3,54 0,70 0,08 -0,04 -0,09 -0,06 0,12 0,52** 0,52** 0,32* 0,42** 0,56** 0(,87)   

12.  Budgetbeperkingen d 3,73 1,01 -0,01 0,11 0,25 0,24 0,06 -0,10 -0,13 -0,27 -0,06 -0,10 -0,08 (-)  

13.  Gebruik van gedragsinzichten en 

nudges e 

    ,71 0,46 0,14 -0,28 -0,26 0,12 -0,30* 0,23 0,14 0,05 0,22 0,30* 0,01 0,01 (-) 
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Hypothesetoetsing 

Om de onderzoeksvraag te beantwoorden waarom gedragsinzichten en nudging als 

innovatie in beleidsvoering al dan niet aanslaan bij de Vlaamse overheid, zijn eerst een aantal 

randvoorwaarden op basis van de literatuur geïdentificeerd. Vervolgens zijn acht hypothesen 

opgesteld die de invloed van de randvoorwaarden op het gebruik van gedragsinzichten en 

nudges trachten te voorspellen. De afhankelijke variabele is in deze studie een binaire variabele, 

namelijk het al dan niet gebruikmaken van gedragsinzichten en nudging in de uitvoering de 

beleidsmatige taken van Vlaamse ambtenaren. Analoog met het artikel van Demircioglu en 

Audretsch is geopteerd om voor de hypothesetoetsing geen gebruik te maken van lineaire-

regressiemodellen zoals ordinary least squares omwille van de non-lineariteit en heterogeniteit 

van de categorische variabelen (Long & Freese, 2014). Omwille van de dichotome afhankelijke 

variabele en de ordinale onafhankelijke variabelen, deze zijn immers gemeten met 

Likertschalen, is gekozen voor een binaire logistische regressieanalyse.  

Drie belangrijke opmerkingen zijn te maken voor de uitwerking van de 

hypothesetoetsing. Ten eerste mogen niet meer predictoren worden opgenomen dan wordt 

toegelaten op basis van de verzamelde data, anders is er een overfit van het model (Austin & 

Steyerberg, 2015). De steekproefgrootte betreft immers slechts 48 participanten. Jenkins en 

Quintana-Ascencio (2020) pleiten voor een minimale steekproefgrootte van 25 personen om 

een regressieanalyse te kunnen uitvoeren. Peduzzi (1995) heeft de regel van minimaal tien 

observaties per variabele geïntroduceerd om een logistische regressieanalyse uit te kunnen 

voeren. In een recentere studie is het nummer afgezwakt tot vijf tot negen observaties per 

variabele (Vittinghoff & McCulloch, 2007). Er kan eveneens geargumenteerd worden dat de 

steekproef van 48 beleidsmedewerkers en -ambtenaren een aanzienlijk deel is van de populatie. 

Concrete cijfers over het aantal beleidsmedewerkers en -ambtenaren is er echter niet 

beschikbaar. Een binaire logaritmische regressie kan dus worden uitgevoerd, maar enige 

voorzichtigheid is geboden in de interpretatie van de resultaten en significantie ervan. Ten 

tweede is met de data nagegaan of er multicollineariteit bestaat in het model. Multicollineariteit 

is een statisch fenomeen waarbij twee of meer verklarende variabelen sterk gecorreleerd zijn, 

wat wil zeggen dat minstens een door het model voorspeld kan worden (Farrar & Glauber, 

2018). Vermits in de beschrijvende statistieken onder andere een significantie relatie van 0,70 

(r(47) = 0,70, p < 0,001) is gevonden tussen transformationele leiderschapsstijl en 

organisatieklimaat, is hiervoor gecontroleerd. De variatie-inflatiefactoren van de 

onafhankelijke variabelen, namelijk de randvoorwaarden, zijn hiervoor berekend. In het 

algemeen wordt een variatie-inflatiefactor lager dan tien beschouwd als evidentie voor de 



 
 

46 
 

validiteit van en afwezigheid van multicollineariteit onder de variabelen. De hoogste variatie-

inflatiefactorwaarde voor het model in deze masterproef was 2,84 voor organisatieklimaat. In 

deze studie is dus geen evidentie vastgesteld voor multicollineariteit. Tot slot werden geen 

controle variabelen toegevoegd in het model omwille van het risico op overfit door kleine 

steekproef (lage power). 

 

Tabel 5. Resultaten binaire logistische regressie: gebruik gedragsinzichten en nudging (N = 48) 

Noot. N = 48 voor gebruik gedragsinzichten en nudging. De waarden in de tabel zijn gestandaardiseerde 

regressiecoëfficiënten (β’s). 

*p < 0,05, ** p < 0,01, *** p <.001 

a 0 = man, 1 = vrouw, b1 = <1 jaar, 2 = 1-5 jaar, 3 = 6-10 jaar, 4 = 11-15 jaar, 5 = meer dan 15 jaar, c1 = 

helemaal oneens, 2 = oneens, 3 = noch eens, noch oneens, 4 = eens, 5 = helemaal eens, d1 = sterk gedaald, 2 = 

gedaald, 3 = noch gedaald, noch gestegen, 4 = gestegen, 5 = sterk gestegen, 0 = nee, 1 = ja 

 

Predictoren Gebruik van gedragsinzichten en nudging 

 
B p OR 95% CI 

Predictoren     

Werkplekinnovatie -2,71* 0,022 0,07 [0,01, 0,68] 

Leiderschapsstijl 1,38 0,221 3,98 [0,44, 36,21] 

Organisatieklimaat -2,05 0,216 0,13 [0,01, 3,29] 

Experimentatie 1,79 0,087 6,01 [0,77, 46,91] 

Onderprestatie 1,37 0,082 3,92 [0,84, 18,29] 

Feedback 1,50 0,099 4,50 [0,76, 26,78] 

Motivatie -1,31 0,118 0,27 [0,052, 1,40] 

Budget 0,48 0,312 1,61 [0,64, 4,06] 

Chi-Square for model  18,27 0,019   

Nagelkerke R² 0,45    

Cox & Snell R² 0,32    

Chi-square for Hosmer-

Lemeshow 

8,11 0,423   
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Een binaire logistieke regressieanalyse laat toe een unieke set aan regressiecoëfficiënten 

samen te stellen om de (predictieve) relatie te schatten tussen de ordinale onafhankelijke en 

dichotome afhankelijke variabelen van deze studie en vervolgens te generaliseren naar de 

populatie. In eerste instantie is gekeken naar de modelfittinginformatie. De volledige SPSS 

output is te vinden in bijlage 3. Een Omnibustest van modelcoëfficiënten is uitgevoerd om na 

te gaan of er een significante verbetering is van het finale model met de volledige set van 

predictoren ten opzichte van het nulmodel zonder predictoren. In het nulmodel is er een gelijke 

voorkeur voor het al dan niet gebruiken van gedragsinzichten en nudging. In het geval van deze 

studie is een significante verbetering gevonden in de fit van het finale model ten opzichte van 

het nulmodel (χ2 (8, N = 48) = 18,27, p < 0,05). Ten tweede is gekeken naar de goodness-of-

fit gemeten met de Hosmer-Lemeshow chikwadraattoets, gebruikt om te kijken of het model 

een goede fit heeft met de onderliggende data. Niet-significante testresultaten zijn een indicator 

dat het model goed bij de data past (Field, 2018). De Hosmer-Lemeshow chikwadraat van het 

model blijkt niet significant en dus een goede fit (χ2 (8, N = 48) = 8,11, p = 0,423). Tot slot is 

een pseudo-R² berekend. De R-kwadraat in ordinary least squares is de statistische maat voor 

de proportie verklaarde variantie in de afhankelijke variabelen door de predictoren in het model. 

Echter, in de literatuur is geen sterke evidentie over de interpretatie van de pseudoversie, dus is 

de maat met enige voorzichtigheid benaderd (Osborne, 2015). Over de maten van pseudo-R² 

heen (Cox en Snell, Nagelkerke, McFadden) is een waarde gevonden van 0,32 tot 0,45. 

Voorzichtig kan worden gesteld dat de proportie verklaarde variantie in de afhankelijke 

variabele van 32% tot 45% kan worden verklaard door de predictoren in het model. De 

predictorvariabelen in de logistische regressie analyse blijken dus bij te dragen tot het model. 

Slechts een predictor is significant bevonden, namelijk werkplekinnovatie. In 

tegenstelling tot hypothese 1 blijkt werkplekinnovatie negatief gerelateerd aan het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging, Wald(1) = 5,23, p = 0,022. De negatieve logit (B = -2,71, SD = 

1.18) kan geïnterpreteerd worden dat bij een toename van werkplekinnovatie met een eenheid, 

de kans op het gebruik van gedragsinzichten met 2,71 eenheden daalt. De kans op het gebruik 

van gedragsinzichten en nudging daalt volgens de geschatte odds ratio met 93% bij hoge 

werkplekinnovatie dan bij lage werkplekinnovatie (Exp (B)  = 0,07, 95% CI [0,01, 0,68]). De 

odds ratio van transformationeel leiderschapsstijl (Exp (B) = 3,98, [0,44, 36,21]), 

experimentatie (Exp (B)  = 6,01, [0,77, 46,91]), reageren op onderprestatie (Exp (B)  = 3,92, 

[0,01, 0,68]) en feedback (Exp (B)  = 4,50, [0,76, 26,78]) hebben allemaal een groot, positief 

effect op de kans op het gebruik van gedragsinzichten en nudges. Deze kans is namelijk tussen 

de vier en de zes keer zo groot bij blootstelling aan de geïdentificeerde predictoren, maar blijkt 
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niet significant. Een kanttekening is dat de p-waarde van het reageren op onderprestatie 

(Wald(1) = 3,02, p = 0,082), het verkrijgen van feedback (Wald(1) = 2,73, p = 0,099) en 

experimentatie (Wald(1) = 2,93, p = 0,087) dichtbij het significantieniveau liggen. In literatuur 

is een stijgende trend om marginaal significante effecten te rapporteren (Pritschet et al., 2016). 

Echter, gepleit wordt om marginale effecten niet te rapporteren, dus verder wordt geen melding 

gemaakt van de effecten (Olsson-Collentine et al., 2019). Kortom, evidentie is gevonden voor 

een omgekeerd verband van hypothese 1 en geen evidentie is gevonden voor de andere 

vooropgestelde hypothesen. 

 

Kwalitatieve resultaten 

Het vragenlijstonderzoek heeft eveneens ruimte gelaten voor opmerkingen over het 

gebruik van gedragsinzichten en nudging in de Vlaamse overheid. Drie soorten responsen zijn 

geregistreerd. Ten eerste wordt in zeven gevallen meegedeeld dat er meer gebruik zou moeten 

worden gemaakt van gedragsinzichten en nudges bij de beleidsuitvoering. Verwezen wordt 

zowel naar het team Gedragsinzichten en de kennis binnenshuis, als naar de projecten door 

lokale spelers en externe consultancy. Bewustwording moet centraal staan, zodat opgetreden 

kan worden als consultant bij het uittekenen van nieuwe regelgeving, processen en procedures. 

Ten tweede komt de bewustwording naar boven dat gedragsinzichten en nudging geen 

wondermiddelen zijn. De kritiek die in eerdere secties aan bod is gekomen, wordt aangehaald, 

namelijk dat de overheid niet altijd kan weten wat het beste is voor de bevolking. Tot slot wordt 

een oproep gedaan naar de Vlaamse overheid om te ondersteunen bij de uitwerking van goede 

praktijken en de verspreiding en promotie van het gebruik van gedragsinzichten en nudges. 
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BESPREKING 

Algemene bevindingen 

Het doel van dit onderzoek was tweeledig. In eerste instantie werd een eerste exploratief 

onderzoek gevoerd naar het gebruik van gedragsinzichten en nudging in de context van de 

Vlaamse overheid. Uit de resultaten blijk dat van de 48 participanten in totaal 34 

beleidsmedewerkers (70,8%) reeds gebruikgemaakt van gedragsinzichten en nudges in het 

uitvoeren van hun beleidsmatige taken. De onderzoeksvraag of het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging aanslaat bij het uitvoeren van de beleidstaken binnen de Vlaamse 

overheid kan op basis van de relatief kleine steekproefgrootte voorzichtig positief beantwoord 

worden. Ten tweede kent driekwart van de participanten de concepten gedragsinzichten en 

nudging. Er kan dus eveneens gesteld worden dat de Vlaamse ambtenaren ook effectief 

vertrouwd zijn met de concepten. Gedragsinzichten en nudging lijken op basis van de resultaten 

te leven bij de beleidsmedewerkers van de Vlaamse overheid. Dit is ook gebleken uit de 

kwalitatieve resultaten uit het vragenlijstonderzoek: in zeven gevallen is gemeld dat meer 

gebruik zou moeten worden gemaakt van gedragsinzichten en nudging bij het uittekenen van 

nieuwe regelgeving, processen en procedures. Op basis van zowel literatuuronderzoek als input 

van de Vlaamse ambtenaren zelf is voorzichtigheid geboden bij het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging om de vrijheid van het individu niet aan te tasten en nudging niet 

te reduceren tot een technocratisch proces.   

In twee instantie werd de invloed van de randvoorwaarden onderzocht worden op het 

gebruik van gedragsinzichten en nudging om de aan- of afwezigheid van de trend te verklaren. 

Er bleken slechts drie randvoorwaarden significant (deels) samen te hangen met het gebruik 

van gedragsinzichten en nudging. Ten eerste is werkplekinnovatie gebleken significant negatief 

samen te hangen met het gebruik van gedragsinzichten en nudging. Het is een verrassend 

resultaat, want op basis van de literatuur van onder andere Oeij et al. (2018) zou 

werkplekinnovatie samenhangen met een verbetering van de organisatiewerking en de 

werkkwaliteit wat op hun beurt zou leiden tot sociale innovatie. Een mogelijke verklaring is het 

conceptuele onderscheid tussen beide begrippen. Mogelijk zijn beide vormen van innovatie 

concurrerend, zodat werkplekinnovatie als cultuur van interne processenverbetering door het 

herdenken van abstracte uitdagingen en betrokkenheid negatief relateert aan het toepassen van 

gedragsinzichten en nudging in de externe beleidsuitvoering. Een andere mogelijke verklaring 

is dat de premisse dat gedragsinzichten en nudging een innovatie in de beleidsuitvoering zijn, 

althans in de context van de Vlaamse overheid, niet helemaal correct is. In de context van de 

Vlaamse overheid worden gedragsinzichten en nudging misschien niet meer gezien als 
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innovatief en nieuw. De resultaten tonen eveneens dat de Vlaamse beleidsmedewerkers de 

concepten gedragsinzichten en nudging goed kennen (75%) en reeds hebben toegepast in de 

beleidsvoering (70%). Een tweede significante relatie bestaat tussen het verkrijgen van 

feedback en het gebruik van gedragsinzichten. Conform hypothese 6 is een positief verband 

vastgesteld tussen het krijgen van feedback en het gebruik van gedragsinzichten en nudging. 

De hypothese is in de binaire logistische regressie echter niet ondersteund, immers is geen 

evidentie gevonden voor feedback als predictor voor het gebruik van gedragsinzichten en 

nudging. Tot slot is conform hypothese 2 de subschaal intellectuele stimulatie voor 

transformationeel leiderschap significant en positief gebleken samen te hangen met het gebruik 

van gedragsinzichten en nudging. Transformationeel leiderschap, organisatiecultuur en het 

aanpakken van onderprestatie zijn conform het vooropgestelde model positief gerelateerd aan 

het gebruik van gedragsinzichten en nudges, maar de relaties zijn niet significant op het 0,05-

niveau gebleken. De verbanden zijn ook als predictor op populatieniveau echter niet robuust 

gebleken, vermits de regressieanalyse geen significante resultaten heeft opgeleverd. Tot slot 

zijn enkele theoretische premissen uit de literatuur wel onderbouwd. Er bleek een sterk 

positieve samenhang zowel tussen transformationeel leiderschap en organisatieklimaat 

onderling en als met de condities voor innovatie in de publieke sector zoals gedefinieerd door 

Sahni et al. (2003). Enkele hogere-ordeconstructen zoals leiderschap en organisatieklimaat 

zouden dus zowel een direct als indirect effect kunnen hebben op het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging via de condities voorgesteld door Sahni et al. 

Samenvattend kan gesteld worden dat slechts indirecte evidentie is voor hypothese 2 en 

hypothese 6. Immers is een significant positieve samenhang gevonden tussen zowel een 

subschaal van transformationeel leiderschap als het ontvangen van feedback en het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging. Na een regressieanalyse om de afhankelijke variabele te 

voorspellen op populatieniveau aan de hand van acht predictoren bleek geen enkele hypothese 

stand te houden. Echter zijn er indirecte indicaties voor de verklarende waarde van het 

vooropgestelde model. Transformationeel leiderschap, organisatiecultuur en het aanpakken van 

onderprestatie zijn conform het vooropgestelde model positief gerelateerd gebleken aan het 

gebruik van gedragsinzichten en nudges, al zijn de relaties niet significant op het 0,05-niveau. 

De kans op het gebruik van gedragsinzichten en nudging bleek tussen twee en zes keer zo groot 

bij de blootstelling aan de variabelen leiderschapsstijl, experimentatie, onderprestatie en 

feedback, maar bleken ook niet significant op het 0,05-niveau. Tot slot is op basis van 

verschillende statistische maten de fit van het model met de data robuust gebleken. De proportie 

verklaarde variantie in de afhankelijke variabele door het model betrof 32% tot 42%. Een 
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omgekeerd verband tussen de individuele innovatie van werkplekinnovatie en het gebruik van 

gedragsinzichten en nudges doet vermoeden dat innovatie in de werkplek een kleinere rol speelt 

in het gebruik van gedragsinzichten dan verwacht. Het vooropgestelde model wordt op basis 

van de resultaten als volgt herzien: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figuur 4: Herzien model op basis van de gevonden reële resultaten uit het onderzoek. 

 

Beperkingen 

De grootste beperking in het uitgevoerde onderzoek is de steekproefgrootte. De power 

voor de correlaties is net voldoende om resultaten op te baseren, maar onvoldoende om met 

voldoende zekerheid de resultaten van de logistische regressie te kunnen interpreteren. Een lage 

steekproefgrootte betekent immers weinig power en een studie met onvoldoende statistische 

power heeft een verminderde kans om een reëel effect te detecteren (Button et al., 2013). De 

regressieanalyse in deze studie heeft immers aanzienlijke odds ratio’s, of effectgrootte indien 

wordt gedeeld door 1,81 (Chinn, 2000), aangetoond bij de hypothesetoetsing, maar de resultaten 

zijn niet significant. De steekproef uitbreiden zou dus de power van de studie verhogen, 

waardoor ook de kans op het vinden van reële effecten verhoogt. Niet alleen de statistische 

power, maar ook de representativiteit kan in vraag worden gesteld. Er zijn antwoorden 

ontvangen uit verschillende departementen en agentschappen, maar daarmee wordt nog geen 

representativiteit gegarandeerd. Een gedetailleerd overzicht van de verschillende beleids- en 
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strategische cellen binnen de Vlaamse overheid zou kunnen worden gemaakt om te kunnen 

bepalen welk soort studie haalbaar is in de context van de Vlaamse overheid.  

Ten tweede valt het (enige) significante effect op, namelijk het feit dat de relatie tussen 

de subschaal individuele innovatie van het construct werkplekinnovatie en het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging het omgekeerde blijkt te zijn van wat werd verwacht op basis van 

de literatuur. Breder kan de vraag worden gesteld of gedragsinzichten en nudging in het 

algemeen nog als innovatie in beleidsvoering kunnen worden bestempeld. In de inleiding is 

duidelijk geworden hoe de meeste landen intussen op een of andere manier betrokken zijn bij 

de implementatie van gedragsinzichten en nudging in beleidsvoering. Het boek van Thaler en 

Sunstein (2008) is intussen ruim dertien jaar oud. De Vlaamse overheid had tot voor kort een 

eigen team Gedragsinzichten die zich bezighield met bewustwording en kennisdeling binnen 

de departementen en agentschappen van de Vlaamse overheid. Hoewel Vlaanderen en in 

extensie België nog geen diepgaande integratie kent van gedragsinzichten en nudging zoals 

Nederland (2019) of Verenigd Koninkrijk (2016), is het misschien te ver om te stellen dat 

nudging hier een innovatie in beleidsvoering zou zijn. Het zou de negatieve relatie tussen het 

item ‘op het werk laat ik soms originaliteit zien’ en het gebruik van gedragsinzichten en nudging 

deels kunnen verklaren.  

Tot slot dient opgemerkt te worden dat de literatuur over innovatie en innovatief gedrag 

ontzettend uitgebreid is. De concepten om innovatie te meten en te capteren zijn eindeloos. 

Enerzijds zijn er verschillende conceptualisaties, zoals innovatief gedrag (Purc & Laguna, 

2019), innovatiemanagement (Adams et al., 2006), innovatie bij leiderschap (Yordanova & 

Blagoev, 2015), innovatiecapaciteit (Calik et al., 2017) en organisatie-innovatie (Damanpour, 

1991). Anderzijds kan innovatie bekeken worden in verschillende contexten, zoals private 

bedrijven (OECD, 2005; Rampersad et al., 2012), startups (Ghauri & Kirpalani, 2017), kleine 

of middelgrote ondernemingen (Covin & Slevin, 1989) en zelfs de totale nationale economie 

(Rossitsa, 2011). Verder wordt innovatie nog onderverdeeld in verschillende componenten: 

innovatief werkgedrag (Bos-Nehles et al., 2017), innovatief gedrag (Purc & Laguna, 2019), 

werkplekinnovatie (Dorai & McMurray, 2003) en verschillende maten van creativiteit (Cropley 

et al., 2011). Tot slot zijn verschillende niveaus mogelijk om innovatie te meten: individueel 

niveau, teamniveau en groepsniveau. Hetzelfde geldt voor leiderschapsstijlen, definities van 

organisatiecultuur en -klimaat en andere condities of barrières voor innovatie in de publieke 

sector. De auteur heeft op basis van een gedegen literatuurstudie de concepten zo goed mogelijk 

trachten te bestuderen, rigoureus de schalen bepaald en vervolgens het onderzoek hierop 
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gebaseerd. Het is echter mogelijk dat in verder onderzoek andere schalen kunnen en moeten 

worden gebruikt.  

 

Theoretische en praktische implicaties 

De theoretische implicaties situeren zich in de exploratieve bijdrage aan de literatuur 

rond de innovatie in de publieke sector. Vermits gedragsinzichten en nudging wereldwijd aan 

belang winnen als innovatie in de beleidsuitvoering werd de vraag gesteld of de trend ook bij 

de Vlaamse overheid aanslaat. Gedragsinzichten en nudging werden eerst gekoppeld aan het 

toepassen van sociale innovatie in de beleidsuitvoering. Naast de traditionele instrumenten 

blijken immers ook gedragsinzichten en nudging een innovatieve mogelijkheid om beleid te 

voeren. Er zijn in de literatuur echter geen weinig tot geen overkoepelende modellen rond 

mogelijke randvoorwaarden van innovatie in de publieke sector. In deze masterproef werden 

op basis van een literatuuronderzoek acht mogelijk randvoorwaarden van innovatie in de 

publieke sector geïdentificeerd en vervolgens empirisch getoetst. Op basis van de resultaten 

werd een gereviseerd model opgesteld. 

De praktische implicaties liggen in het overbruggen van de artificiële opsplitsing tussen 

theoretische modellen en de beleidspraktijk. De inleiding van de uitnodiging voor het 

onderzoek in Bijlage 1 vat de essentie samen: “om bij te blijven met de meest recente trends is 

de combinatie tussen wetenschappelijk onderzoek en de praktijk van cruciaal belang om mee 

te kunnen bouwen aan een future-proof beleidskader.”  Er is momenteel immers weinig tot geen 

onderzoek voor handen over het gebruik van gedragsinzichten en nudging, of breder over 

innovatie in beleidsuitvoering, in de Vlaamse overheid. Deze masterproef trachtte daarom 

inzicht te verschaffen in de hedendaagse beleidspraktijk rond een relevant en innovatief 

onderwerp. Er is immer steeds een sterke wisselwerking tussen de academische wereld en de 

beleidspraktijk. Het aanpakken van vraagstukken in de praktijk, zoals het opleven van een trend 

in de beleidsuitvoering in andere landen, kan een signaal zijn aan zowel academici als 

beleidsmakers om mogelijke modellen, theorieën of onderzoeken op te zetten om deze 

praktijkvraagstukken aan te pakken. Enkel kan er future-proof beleid ontstaan in deze sterk 

veranderende wereld. Het artikel in Nature waarmee deze masterproef is geopend is daar een 

voorbeeld van. Tot slot is uit het onderzoek gebleken dat feedback en intellectuele stimulatie 

binnen transformationeel leiderschap belangrijk zijn voor het ontstaan van sociale innovaties, 

zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. Het kan worden meegenomen naar de 

praktijk als algemene aanbeveling. 
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Aanbevelingen voor verder onderzoek 

De grootste aanbeveling voor verder onderzoek is dat er effectief verder onderzoek 

gedaan dient te worden. De literatuur over het toepassen van gedragsinzichten en nudging in de 

praktijk is immers nog beperkt. Zeker in de context van Vlaanderen en België zijn weinig 

studies uitgevoerd naar de mogelijkheden ervan. Een tweede aanbeveling is de uitvoering van 

een replicatieonderzoek met een grotere steekproef. De steekproef kan eventueel uitgebreid 

worden met kabinetsmedewerkers in de Vlaamse Regering. Een andere mogelijkheid is om het 

gebruik van gedragsinzichten en nudging op andere niveaus te onderzoeken, zoals het Belgische 

of lokale niveau. Een derde aanbeveling is een onderzoek te doen naar de toepassing van het 

opgestelde kader op andere vormen van innovatie binnen de publieke context. Eventueel kan 

het model worden aangevuld met andere variabelen die kunnen worden gevonden in de 

literatuur over innovatie in de overheid. De externe validiteit van deze studie blijft immers laag. 

Als laatste kan in verder onderzoek een ander analyseniveau worden gehanteerd, waarbij wordt 

gekeken naar de toepassing van gedragsinzichten en nudging op organisatieniveau. 

 

Conclusie 

De studie kan op basis van exploratief onderzoek een beperkt antwoord geven op de 

vraag waarom gedragsinzichten en nudging als innovatie in beleidsuitvoering al dan niet 

aanslaan bij de Vlaamse overheid. In eerste plaats werden op basis van een literatuurstudie acht 

randvoorwaarden geïdentificeerd voor het gebruik van (sociale) innovatie zoals het gebruik van 

gedragsinzichten en nudging. Op basis van het uitgevoerde empirisch onderzoek binnen een 

beperkte steekproef van 48 participanten kan gesteld worden dat de trend van gedragsinzichten 

en nudges in de context van de Vlaamse overheid aanslaat. Driekwart van de participanten kent 

de concepten gedragsinzichten en nudging en zeventig procent heeft de concepten reeds 

gebruikt in de beleidsuitvoering. Vervolgens zijn de acht randvoorwaarden voor (sociale) 

innovatie in de beleidsuitvoering geoperationaliseerd, bevraagd en getoetst. Enkel feedback en 

intellectuele stimulatie binnen transformationeel leiderschap bleken significant samen te gaan 

met het stellen van sociale innovaties, zoals het gebruik van gedragsinzichten en nudging. De 

resultaten kunnen echter niet gegeneraliseerd worden vermits de regressieanalyse geen 

significante resultaten opleverde op populatieniveau. Er werden wel sterke effectgroottes van 

andere predictoren zoals experimentatie, motivatie om beter te presteren en omgaan met 

onderprestatie vastgesteld. Op basis van deze bevindingen is een alternatief model opgesteld 

om te gebruiken bij verder onderzoek. 
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BIJLAGEN 

Bijlage 1: Uitnodiging deelname thesis onderzoek 'nudging works' 

 

Thesisonderzoek naar het gebruik van gedragsinzichten en nudging in de Vlaamse overheid. 

Brussel 

 
 

De evoluties binnen de overheidssector 

staan niet stil. Om bij te blijven met de 

meest recente trends is de combinatie 

tussen wetenschappelijk onderzoek en de 

praktijk van cruciaal belang om mee te 

kunnen bouwen aan een future-proof 

beleidskader. Als laatstejaarsstudent 

Algemene Economie aan de Universiteit 

Gent had ik hier graag aan meegewerkt. 

  

 

In het kader van het onderzoek is een online 

bevraging van ambtenaren met een focus 

op beleidsmatige en strategische taken 

cruciaal. Het onderzoek kadert in een breed 

wetenschappelijk onderzoek naar de 

randvoorwaarden voor het gebruik van 

gedragsinzichten binnen de Vlaamse 

overheid. Samen met mijn promotor prof. 

dr. Wayenberg heb ik een aantal 

randvoorwaarden geïdentificeerd waarbij 

we zullen kijken welke verschillende 

katalysators zijn van innoverend gedrag, 

waaronder bv. het gebruik van 

gedragsinzichten binnen een 

overheidscontext. 

 

De inzameling van de data gebeurt 

anoniem, discreet en zal na afloop van het 

onderzoek in zijn geheel worden 

verwijderd. De data wordt verzameld via 

het academisch platform Qualtrics, dat 

bekend staat als een betrouwbaar, veilig en 

confidentieel platform voor data inzameling 

in een academische context 

 

 

 

 

 

 

Graag doe ik dan ook een warme oproep aan 

de beleidsmedewerkers/strategisch 

ambtenaren binnen het departement om de 

vragenlijst in te vullen. Het invullen zou 

niet meer dan 15 minuten in beslag mogen 

nemen. Onderaan de vragenlijst vinden 

jullie alvast de QR code. Link naar de 

vragenlijst vind je hier: 

https://febugent.eu.qualtrics.com/jfe/form/

SV_6i0M0JSTabQEbOu . Contacteer me 

gerust bij verdere vragen op 

odthas.thas@ugent.be.  

 

Bedankt alvast 

voor uw 

medewerking! 

Olivier 

 

Een voorbeeld van een nudge, ofte duwtje in de juiste richting. Bij een 

kleine verandering in de omgeving zullen mensen vaker de trap gebruiken. 

https://febugent.eu.qualtrics.com/jfe/form/SV_6i0M0JSTabQEbOu
https://febugent.eu.qualtrics.com/jfe/form/SV_6i0M0JSTabQEbOu
mailto:odthas.thas@ugent.be
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Bijlage 2: Subschalen transformationeel leiderschap 

 

Tabel 6. De gemiddelden, standaarddeviaties, betrouwbaarheden en Pearson correlaties van de variabele transformationeel leiderschap (N = 48) 
 

 
 

  

Variabele M SD 1 2 3 4 5 

1.   Geïdealiseerde invloed 3,59 0,69 (0,89)     

2.   Individuele overweging 3,33 0,68 .69** (0,76)    

3.   Inspirerende motivatie 3,40 0,71 .73** .57** (0,86)   

4.   Intellectuele stimulatie 3,63 0,77 .57** .56** .28 (0,88)  

5.   Gebruik gedragsinzichten en nudging 0,71 0,46 .21 .11 .11 .33* (-) 
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Bijlage 3: Regressie output SPSS 

 

 

Omnibus Tests of Model Coefficients 

 Chi-square df Sig. 

Step 1 Step 18,273 8 ,019 

Block 18,273 8 ,019 

Model 18,273 8 ,019 

 

 

Model Summary 

Step -2 Log likelihood 

Cox & Snell R 

Square 

Nagelkerke R 

Square 

1 39,677a ,317 ,452 

a. Estimation terminated at iteration number 6 because 

parameter estimates changed by less than ,001. 

 

 

Hosmer and Lemeshow Test 

Step Chi-square df Sig. 

1 8,112 8 ,423 

 

Classification Tablea 
 

Observed 

Predicted 
 

Heeft u reeds gebruik gemaakt van 

gedragsinzichten, zoals nudges of 

andere tools, bij het uitvoeren van 

uw beleidsmatige taken? Percentage 

Correct 
 

Nee ja 

Step 1 Heeft u reeds gebruik 

gemaakt van 

gedragsinzichten, zoals 

nudges of andere tools, bij 

het uitvoeren van uw 

beleidsmatige taken? 

Nee 6 8 42,9 

ja 3 31 91,2 

Overall Percentage   77,1 

a. The cut value is ,500  
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Variables in the Equation 

 B S.E. Wald df Sig. Exp(B) 

95% C.I.for EXP(B) 

Lower Upper 

Step 1a WPI_Mean -2,709 1,184 5,232 1 ,022 ,067 ,007 ,679 

OC_Mean -2,047 1,653 1,534 1 ,216 ,129 ,005 3,294 

LS_Mean 1,380 1,127 1,499 1 ,221 3,976 ,436 36,214 

Exp_Mean 1,794 1,048 2,929 1 ,087 6,013 ,771 46,912 

Onderprest_Mean 1,366 ,786 3,024 1 ,082 3,921 ,841 18,289 

Feedback_Mean 1,503 ,910 2,727 1 ,099 4,497 ,755 26,782 

PM_Mean -1,310 ,838 2,443 1 ,118 ,270 ,052 1,395 

Budget ,477 ,472 1,022 1 ,312 1,611 ,639 4,064 

Constant -,096 4,756 ,000 1 ,984 ,908   

a. Variable(s) entered on step 1: WPI_Mean, OC_Mean, LS_Mean, Exp_Mean, Onderprest_Mean, Feedback_Mean, PM_Mean, Budget* 

*Indien u minder dan 5 jaar actief bent in uw huidige rol, beschouw dan de periode van de start tot nu. 

 


