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De Relatie tussen Appreciative Inquiry en Bevlogadh
Verklaard vanuit de Psychologische Basisbehoeften

Bert Verleysen

Samenvatting

Achtergrond: Appreciative Inquiry (Al) is een vowan actieonderzoek en blijkt overigens
een succesvolle methode betreffende organisatiddadling en verandering. Vertrekkend
vanuit het beste in de organisatie wordt deze naetlgebruikt om de organisatie te
versterken door een gezamenlijke focus op de keinagpt van de organisatie. Tot op de dag
van vandaag is echter weinig onderzoek gepubliceeed de effectiviteit van Al. Bovendien
blijft de vraag of de implementatie van deze meiblodok bijdraagt tot het welzijn van
medewerkers.

Doel: Wij beogen na te gaan welke invloed Al hegfindividuele medewerkers, met name
op hun bevlogenheid. Wij onderzoeken hierbij tevainsen betere voldoening van de
psychologische basisbehoeften bij een Al-trajentveklaring kan bieden voor de impact
van Al op de bevlogenheid.

Deelnemers, procedure en onderzoeksontwerp: Herrboek werd uitgevoerd in Nederland

en Belgié bij 399 werknemers middels een onlinggerdijst. De deelnemers kwamen uit
organisaties met\ = 295) of zonderN = 104) een Al-implementatie. De gemiddelde leeftijd
bedroeg 43.41 jaar. In het totaal namen 261 vrowemet38 mannen deel aan het onderzoek.

MeetinstrumenteriNaast een nieuw ontwikkeld meetinstrument met kking tot

Appreciative Inquiry, werden gevalideerde meetsaalebruikt. Voor het onderzoeken van
bevlogenheid werd gebruikgemaakt van de Utrecht/dad Well-Being Survey (UWES-9;

Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Het voldoan de psychologische basisbehoeften
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werd gemeten aan de hand van de Nederlandse ngri@hn de subschalen van de Basic
Psychological Needs Scale at Work (BPNS-W; Deei.e2001; Van den Broeck,
Vansteenkiste, De Witte, Soenens, & Lens, 2010).

Resultaten: De analyses geven aan dat een Alestigekenmerkt door connecting en
appreciation, een goede voorspeller is van beviogien Overigens blijkt dat de impact van
connecting op bevlogenheid in dit onderzoeksmodeiapieerd wordt enkel door het
voldoen van de psychologische basisbehoefte aan@uie.

Conclusie: Uit deze studie concluderen we dat Al eféectieve methode voor
organisatieverandering kan zijn in die zin dattbepassen van Al de bevlogenheid van
medewerkers positief beinvioedt. Het lijkt erop dadral het connecting aspect van Al
hiervoor verantwoordelijk is. Bijkomend onderzoak connecting en appreciation nog beter
meetbaar te maken is echter nodig zodat de bejeagniediatoren en moderatoren voor een

geslaagde Al-implementatie beter geidentificeemhlem worden.

Keywords: Appreciative Inquiry, connecting, appeticin, beviogenheid, psychologische

basisbehoeften.
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The Relationship between Appreciative Inquiry amapoyee Work Engagement
Explained through Basic Psychological Needs

A.L.J. Verleysen

Summary

Background: Appreciative Inquiry (Al) is a type adtion research and has previously been
found to be a successful method of organizationahge. Tapping into the best in the
organization, this method is used to enhance aedgthen organisations through cooperation
and a collective focus on the development of tbeganization’s core mission. To date, little
research has been published on the effectivenesk bforeover, the question remains
whether the implementation of this method also ouates to employee wellbeing.

Purpose: With this study, we investigate the eff@ftAl implementation on employees. We
attempt to find an answer to the question if em@ésywho, go through an Al trajectory,
demonstrate work engagement through increasedhelfit of their basic psychological

needs.

Participants, procedure and desighe study was conducted in the Netherlands andiBelg
questioning 399 respondents. Respondents were &skiédut an online questionnaire.
Participants belonged either to an organizatioh \@it= 295) or withoutl = 104) an Al
implementation. The average age was 43.41 yeatstdh261 women and 138 men
participated in this survey.

MeasuresThe level of Al attitude was measured using a nedelyeloped scale. Work
engagement was measured using the Utrecht Work\atieBeing Survey (UWES-9;

Schaufeli et al., 2006). The fulfilment of the lwagsychological needs was measured using
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the Dutch translation of the subscales of the BRsirhological Needs Scale at Work
(BPNS-W; Deci et al., 2001; Van den Broeck et2010).

Results: The analyses of this study indicate thalaattitude, which can be seen as
connecting and appreciation, is a significant prdiof work engagement. Moreover, the
fulfillment of the basic psychological need of aumy was found to be a mediator between
connecting and work engagement.

Conclusion: This study shows that Al can be anotiffe method for organizational change,
an Al implementation can enhance employees’ wogagement. Furthermore it appears that
connecting, one of the Al's characteristics, isrni@re active factor of Al in this process.
Further research on defining and measuring commgeaind appreciation is important in order
to be able to identify and study the mediators moderators involved in a successful

implementation of Al in the organization.

Keywords: Appreciative Inquiry, connecting, appegicin, work engagement, Basic

Psychological Needs.
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De Relatie tussen Appreciative Inquiry en Bevlogadh

Verklaard vanuit Psychologische Basisbehoeften

Appreciative Inquiry (Al) is een veel gebruikte everigens succesvolle methode voor
organisatieverandering (Bushe & Kassam, 2005; F20@6). In lijn met het poétische
karakter van Al worden de successen ervan doordasthreven in unieke casestudies met
veel abstracte en soms suggestieve begrippen @radahr & Hosking, 2004). Echter, om Al
te evalueren is het nodig de kritieke factoren, iaeden en moderatoren in geslaagde Al-
trajecten te identificeren en deze te verbindenandere psychologische constructen door
vergelijkende en longitudinale studies (Bushe, 2012

Los van de unieke en anekdotische casestudiesnwile met voorliggende studie
doordringen tot de kenmerken van een Al-aanpaleren is Al gericht op het macroniveau,
het veranderingsproces binnen de hele organigatiger, wij onderzoeken het microniveau:
de invloed van een Al-implementatie op de individuaedewerker. Wij kozen deze focus
omwille van de brede maatschappelijke aandacht vebwelzijn van de individuele
medewerker (Avey, Luthans, Smith, & Palmer, 20H¥eneens kunnen we met dit soort
onderzoek een bijdrage leveren aan de evaluatiédals succesvolle methodiek voor
organisatieverandering, mede vanuit het besefetaddnindividuele medewerker is die een
cruciale rol kan spelen in het slagen van het \vd@angsproces binnen een organisatie
(Bakker & Schaufeli, 2008).

Tegen de achtergrond van de stromingen waarin éistaan, verkennen we de
principes die aan de basis liggen van Apprecidtigeiry om zo het theoretisch kader van Al
te beschrijven. Wij analyseren de praktische tog&pgssan dit theoretisch kader binnen de
context van organisaties. Dit maakt het mogelijkawor te dringen tot de kenmerken van

een Al-aanpak, en deze te analyseren in een orelennmdel met andere psychologische
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constructen, meer bepaald bevlogenheid en het @oldan de psychologische
basisbehoeften. Zo beschrijft Bouwen (2010) hee¢imwarbeelden waarbij medewerkers
meer bezieling en passie op de werkvloer rapparteachet doorlopen van een Al-traject.
Geinspireerd door deze ervaringen, onderzoekeretveehband tussen enerzijds een Al-
aanpak in organisaties en anderzijds bevlogenhgemduewerkers (Schaufeli & Bakker,
2004b). Studies tonen aan dat bevlogenheid in bejke mate wordt voorspeld door het
voldoen van de psychologische basisbehoeften (Basichological Needs, BPN, Baard,
Deci, & Ryan, 2004; Bakker, Albrecht, & Leiter, Z02Van den Broeck, Vansteenkiste, De
Witte, & Lens, 2008). Overigens is uit eerder ozdek gebleken dat een Al-aanpak kan
zorgen voor het voldoen van de psychologische belaeften (Verleysen & Van Acker,
2010). Tegen de achtergrond van deze bevindingddaven wij het verband tussen de
kenmerken van een Al-aanpak en bevlogenheid vaeuiimediérende impact van het
voldoen van de psychologische basisbehoeften.
Appreciative Inquiry

Als methodiek voor organisatieverandering is Al germ van actieonderzoek, een
onderzoeksvorm waarbij de subjecten tevens de poedkers zijn (Grant & Humphries,
2006). In een Al-traject bevragen de stakehold®ssparticipatieve onderzoekers, elkaar over
de eigen sterktes, en onderzoeken zij de mogetigihervan voor de verdere ontwikkeling
van de organisatie (Barrett & Fry, 2005). Deze Aiyaak is geinspireerd vanuit het sociaal
constructionisme en verrijkt vanuit de positievggh®logie (Bushe, 2012; Cooperrider,
Whitney, & Stavros, 2005).

Binnen het sociaal constructionisme beschouwt neesodiale context als een
betekenisvolle werkelijkheid, geconstrueerd vaeait samenwerking en voortdurende
dialoog (Gergen & Gergen, 2004). Daar waar meretrchnstructivisme de sociale

werkelijkheid eerder begrijpt vanuit een persoarthggrippenkader (Raskin, 2002),
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benadrukt men in het sociaal constructionisme datatiale werkelijkheid gepercipieerd
moet worden als gecreéerd vanuit de voortdurendseliierking binnen het sociale systeem
(Gergen, 1985). Geinspireerd vanuit het sociaastcoctionisme, begrijpt men binnen een
Al-aanpak de sociale context als in dialoog opgelabuanuit meervoudige lokale
dynamische werkelijkheden in plaats van te denkesmuit €én onveranderlijke realiteit
(Cooperrider et al., 2005; Gergen & Gergen, 204 der Haar & Hosking, 2004).

Aanvullend krijgt de Al-aanpak een eigen accent degpositieve focus die zijn
oorsprong vindt binnen Positive Organizational $atship (POS). In POS ligt de nadruk op
de studie van positieve dynamieken in organisdbeston, Glynn, & Spreitzer, 2006). De
aandacht voor POS is gegroeid binnen de positisyehplogie, waarbij men ingaat tegen een
traditioneel klinisch-psychologisch denken dat eegkricht is op het diagnosticeren en
herstellen van gebreken. Dit betekende een aandgashbhuiving weg van de manco’s naar
een aandacht voor het potentieel in personen, gseaeen systemen (Cameron & Caza, 2004;
Luthans, 2002; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

De verbinding tussen enerzijds de focus op hetnpiet in mensen, processen en
systemen en anderzijds de inzichten vanuit heaabconstructionisme leidde voor Al tot een
aantal basisprincipes. Sommigen spreken van zexef principes (Barrett & Fry, 2005; van
Vuuren & Crous, 2005), wij beperken ons echtedwvijf basisprincipes zoals beschreven
door Cooperrider en Whitney (2000): (a) het priecian simultaneiteit, dat gebaseerd is op
de aanname dat het onderzoeken van de socialexttegelijkertijd al het veranderen
genereert (Cooperrider et al., 2005), (b) het miafrpoétisch principe, verwijzend naar het
beschrijven van de sociale context in verhalenlmetden en metaforen (Cooperrider &
Whitney, 2000), (c) het constructionistische pnegidat benadrukt dat de sociale
werkelijkheid een zinvolle betekenis krijgt binnéa sociale interactie, (d) het anticiperend

principe, waar bij het voor ogen houden van hetegeste doel het bereiken van dit doel al in
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het vooruitzicht wordt gesteld (Bushe, 2012) endiette (e) het positieve principe, waardoor
de Al-aanpak gekenmerkt wordt door een positiefafiet hoop, vreugde en zorgzaamheid
en zo de sociaal constructionistische basis velij&rrett & Fry, 2005; Cooperrider et al.,
2005; Wittockx, Fry, & Barrett, 2010). De toepagpsuan deze basisprincipes werd
uitgewerkt in een eigen Al-methodiek om organisateeveranderen en te ontwikkelen: de
4D-Cyclus (Barrett & Fry, 2005).
Appreciative Inquiry: een actieonderzoek in vier fasen

De 4D-Cyclus verwijst naar de vier D’s die staannaier fases van een Al-traject:
(a) Discovery, (b) Dream, (c) Design en ten sl@tjeDestiny. Vanuit een
gemeenschappelijke zorg over de kernopdracht vamgmisatie, interviewen alle
betrokkenen elkaar in de Discoveryfase om zo deessen uit het verleden te onderzoeken.
Met de bevindingen uit deze analyse gaan alleqyaatiten in de Dreamfase op zoek naar de
mogelijkheden voor de toekomst van de organisg@euit die mogelijkheden ontwerpt men
gedurende de Designfase nieuwe modellen, processsimucturen voor de toekomstige
organisatie. In de Destinyfase, ten slotte, wedkebetrokkenen aan de realisatie en
verankering van deze modellen, processen en stemchinnen de organisatie (Barrett & Fry,
2005; Cooperrider et al., 2005; Wittockx et al.1@p Het delen van verhalen met een focus
op een gemeenschappelijk doel, creéert een verhbaikals een generatieve kracht binnen
organisaties (Bushe, 2012). Binnen deze verbondeiigéren de participanten een dubbele
actie: (a)connectingof het werken aan verbindingen met elkaar emgpyeciationof het
opwaarderen van wat werkt in een organisatie. Quiolee en Godwin (2012) onderscheiden
deze dubbele actiespiraal als het DNA van de positverandering, zoals bedoeld met een

Al-aanpak.
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Appreciation

Appreciation verwijst naar het beg@ppreciativein Appreciative Inquiry. Naar
inhoud heeft het begrip appreciation een dubbdiekkeais: het waarderen of het naar waarde
schatten van het beste in de leefomgeving en vdndetoevoegen van een waarde, of
opwaarderen (Cooperrider et al., 2005). Deze delbetiekenis is ook terug te vinden bij de
twee attitudes die Bushe (2010) onderscheidt ina@@neciative attitude: (@jacking of het
samen opzoeken van het potentieel in mensen, E@ETes systemen, en dit naar waarde
schatten en (fanninghet vermeerderen en opwaarderen van dat bestajaerd naar het
wederkerig stimuleren van elkaar om het potentieader te ontwikkelen.

Tracking is als een spoorzoeker in de jungle, aggpken voor aanwijzingen en
bronnen van verborgen potentieel in mensen, preness systemen. In een voortdurende
dialoog, vooral tijdens de Discoveryfase en Dreamfantdekken en onderzoeken de
participanten het beste in de sociale context @&& Fry, 2005; Bushe, 2010; Cooperrider
& Whitney, 2000; Thatchenkery & Metzker, 2006). Men focus op de kernopdracht van de
organisatie betekent dit een zoeken naar datgenmaraverlangt te ontwikkelen en te
versterken als het beste voor organisatie en ma#@evgevanuit de overtuiging dat dit al in de
kiem aanwezig is in het sociale systeem (Bushel 28010). In die zin betekent tracking
alert blijven en verder gaan dan de direct waarmeeenevidenties (Bushe, 2010). In een Al-
aanpak krijgt tracking voornamelijk vorm in eenld@y waarbij men elkaar bevraagt over
successen en competenties (Barrett & Fry, 2005p@uwoler & Whitney, 2000).

Fanning vervolgens, verwijst naar het aanwakkesmeen smeulend vuurtje tot een
echt kampvuur. In appreciation betekent fanningalaetvakkeren van het potentieel en de
sterktes in mensen, processen en systemen omealgaydien (Bushe, 2010). Een fanning-
attitude kan niet herleid worden tot een loutefprifzing van iemands gedrag. Fanning krijgt

vorm in het geven van positieve aandacht voor ¢héwxestigen van gewenst gedrag, het
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elkaar ondersteunen vanuit een wederkerige posifedback van de betrokkenen, en het
stimuleren van een dynamiek om zelf-organiserenidi@tieven te nemen (Bushe, 2001,
2010, 2012). Dat de wederkerige aandacht voor egéieof in het positieve in elkaar
uiteindelijk ook kan leiden tot positieve uitkomstevordt bevestigd in onderzoeken rond het
Pygmalioneffect (Fitzgerald, Murrell, & Newman, 20McNatt, 2000).

Met de onderliggende attitudes van tracking, atobg hebben voor potentieel, en
fanning, als het stimuleren van groei voor dit ptieel, duidt het proces van appreciation niet
zozeer op een verandering van gedrag, maar vesdesn verandering van kijken naar de
sociale werkelijkheid. Hierbij kan appreciation geleken worden met Appreciative
Intelligence: het kunnen zien van het sluimerenmmiteel in de sociale context en dit
potentieel groeikans geven (Thatchenkery & MetzR866; Wittockx et al., 2010). In een
metaonderzoek over Al-trajecten werd de veranderirkjken naar de sociale werkelijkheid
geidentificeerd als een van de kenmerken van ggtazeranderingstrajecten (Bushe &
Kassam, 2005).

Connecting

Connecting, als tweede proces binnen een Al-imphtatie in werkomgevingen,
verwijst naar het bouwen aan kwaliteitsvolle re@atvanuit een wederkerig verbinden met
elkaars sterktes (Cooperrider & Godwin, 2012). Btekenis en waarde van kwaliteitsvolle
relaties, zoals bedoeld in connecting, kunnen veetlrgven vanuit vier invalshoeken (a)
uitwisseling, (b) identiteit, (c) ontwikkeling eart slotte (d) kennis (Dutton & Heaphy, 2003).

Uitwisseling gaat terug naar de sociale ruiltheoregwijzend naar een uitwisseling
van bronnen en beloningen (Dutton & Heaphy, 2008pnderzoeken werd gevonden dat
sociale uitwisseling kan zorgen voor een sterketeokkenheid bij de organisatie (Hom et
al., 2009; Shore, Tetrick, Lynch, & Barksdale, 20@jj een Al-aanpak is uitwisseling

ingebouwd in de 4D-Cyclus: het samen opzoeken @eikerig delen van elkaars sterktes
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om te werken aan een gezamenlijk doel gericht dged@opdracht van de organisatie
(Cooperrider et al., 2005).

Identiteit, in lijn met de sociale identiteitstheo(Ashforth & Mael, 1989) duidt op
wat een individu betekent in de sociale werkelijgh@®utton & Heaphy, 2003; Roberts &
Creary, 2012). Kwaliteitsvolle relaties kunnen mgigleeden scheppen waarbij een individu
een identiteit kan opbouwen die past bij de eigahiges (Dutton & Heaphy, 2003). Door
vanuit een gezamenlijke focus op de kernopdraamideaorganisatie in dialoog te gaan met
elkaar door middel van de 4D-Cyclus, ontstaat a@ractie tussen de participanten waarbij
de sociale context en de eigen rol een zinvolleKksetis krijgt vanuit het delen van elkaars
ervaringen en inzichten (Bushe, 2010). Ook andeselrijvingen van Al-trajecten laten zien
dat, door het doorlopen van de 4D-Cyclus, het migedn worden om een gezamenlijke
visie te ontwikkelen over wat betekenisvol is inatganisatie (Whitney, 2010).

De derde invalshoek, ontwikkeling, verwijst naat t(igbouwen van persoonlijke
relaties als een fundament voor eigen ontwikkedingrersoonlijke groei (Dutton & Heaphy,
2003). Ontwikkeling en groei kunnen versterkt wordeor het veilige klimaat binnen een
zorgende relatie (Ainsworth & Bowlby, 1991). Eerderzoek in een medische faculteit laat
zien dat helpende relaties een positieve inviodabée op persoonlijk groei (Kern et al.,
2001). Ook blijkt dat functionele rolverdelingende werkorganisatie, zoals mentorschap,
belangrijk kunnen zijn voor persoonlijke groei, t@nste als een persoonlijke band aanwezig
is (Sambunjak, Straus, & Marusic, 2010). Getuigasmsvan deelnemers aan Al-lerende
netwerken, een werkvorm binnen Al-praktijen, gegan dat niet alleen binnen de organisatie
een vernieuwing heeft plaats gevonden, maar dégwans een persoonlijke ontwikkeling
hebben ervaren als een verwezenlijking van henhgigeentieel (Bouwen, 2010; Verheijen,

2010).
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Kennis, ten slotte, verwijst binnen de context kasaliteitsvolle relaties naar
overdracht van kennis tussen personen, maar oskheaaamen ontwikkelen van kennis in
de interactie (Dutton & Heaphy, 2003). Beide vorman leren zijn terug te vinden in Al-
lerende netwerken (Bouwen, 2010). Vanuit het denervaringen en expertises zijn
lerende netwerken uitdrukkelijk gericht op kennigdgen kennisvermeerdering (Wenger,
2000). In Al-lerende netwerken gebruikt men de 4§2iGs om kwaliteitsvolle relaties op te
bouwen door het opzetten van kleine of grote lezeretwerken waarbij zowel kennisdeling
als kennisontwikkeling een expliciete plaats knjgBarrett, 1995; Bouwen, 2010).
Onderzoek heeft ook uitgewezen dat relaties eomarling vertellen van verhalen als
belangrijk werden ervaren voor het leren (Bush@,720

Vanuit deze verkenning van appreciation, als tragldn fanning, en van connecting,
als het opbouwen van kwaliteitsvolle relaties, kemwe samenvattend een Al-aanpak
beschrijven vanuit een aantal kenmerken zoalsgémtht zijn op groei binnen de organisatie
vanuit een focus op successen en het benoemernerktes (appreciation), en vanuit het
opzetten van kwaliteitsvolle samenwerkingsverbaretekennisdelen (connecting). Heel wat
rapporten bevestigen dat Al daadwerkelijk dezeigroerganisaties kan bewerkstellingen
(Bushe & Kassam, 2005; Faure, 2006; Sekerka, Z&lidmith, 2009; Whitney, Cooperrider,
Garrison, & Moore, 2001). Deze rapporten beschmijge veranderingen op het macroniveau:
een geslaagd veranderingsproces op niveau vargdaisatie zelf. Wij onderzoeken wat dit
betekent voor het welzijn van de individuele meddweevanuit de aandacht voor
bevlogenheid en motivationele processen.

Bevlogenheid

Bevlogenheid verwijst naar de ervaring dat een mvedeer zijn werk uitoefent omdat

dit als aangenaam en plezierig ervaren wordt (SehauBakker, 2004a). Bevlogenheid in

de werksituatie, als tegenhanger van burn-out, inggkenmerkt door (a) een hoger niveau
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van vitaliteit, verwijzend naar een hoger nivean eaergie en de wil om deze energie te
investeren in het werk, (b) een gevoel van toewgdbegrepen als een gevoel van zinvol en
met enthousiasme bezig te zijn met inspirerendtagihgen, en ten slotte (c) absorptie,
waarbij men zich op een aangename manier volledigslag genomen voelt door het werk,
waarbij men de ervaring heeft dat de tijd voorliggt (Schaufeli & Bakker, 2004a).

Vanuit het Jobs Demands-Resources model (JD-R mbdeterouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001) worden vooral huggbren in de werksituatie en in
belangrijker mate de hulpbronnen in de persoonatelinogelijke voorspellers van
bevlogenheid geidentificeerd (Bakker, Schaufelitdre& Taris, 2008; Xanthopoulou,
Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007). Hulpbronmzgn de middelen die iemand ter
beschikking heeft om de dingen die gedaan moetedemcadequaat uit te voeren. Bij
persoonlijke hulpbronnen verwijst men voornametigar ervaringen die leiden tot een
gevoel van meer self-efficacy, of “de persoonlijgechatting van het eigen vermogen om
prestaties te leveren binnen een specifieke optiré@ist & Mitchell, 1992, p. 183).
Persoonlijke hulpbronnen hebben ook te maken nrebeganisational-based self-esteem of
de ervaring van medewerkers van een persoonlijldoeaing vanuit de opgenomen rol in de
organisatie (Pierce, Gardner, Cummings, & Dunh&@89). Samenvattend kunnen we stellen
dat persoonlijke hulpbronnen vooral gevoed wordsor @en optimisme over eigen
initiatieven en door de verwachting van positieitkamsten, gegenereerd vanuit een
geslaagde copingstrategie (Carver, Scheier, & Steger, 2010; Hobfoll, 2002;
Xanthopoulou et al., 2007). Eveneens wijst onddtzoedat het sociaal klimaat een
belangrijke voedingsbodem is voor beviogenheid Kalet al., 2011; Salanova, Bakker, &
Llorens, 2006).

In verschillende publicaties wordt aangehaald dat&l-aanpak kan zorgen voor

positieve ervaringen, zoals gewenst voor een véistgvan self-efficacy. Zoals reeds eerder
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werd aangehaald, beschrijft Bouwen (2010) de gnokidoezieling en passie bij medewerkers
in organisaties die deelnamen aan een Al-lerensdlerkt Deze op potentieel gerichte
samenwerkingsvorm, gebaseerd op een Al-aanpak.tenaakmogelijk om samen elkaars
sterktes te identificeren, successen te benoemamederkerig kennis te delen. Dit zorgde
ervoor dat bij de participanten meer vitaliteitteawijding naar een gezamenlijke opdracht
waargenomen kon worden (Bouwen, 2010; VerheijebQP0Ook doet een aantal
onderzoeken vermoeden dat een Al-aanpak, met ean @p vroegere successen, de hoop op
positieve uitkomsten kan versterken (Cooperrid@80] Luthans & Jensen, 2002). Zo werd
onder meer gevonden dat teams beter functioneseterit een positieve benadering zoals in
een Al-aanpak (Bushe, 1998). Ook zijn er casessydiaarbij organisaties zowel betere
productieresultaten als minder verloop van medegrsrkertoonden (Whitney &

Cooperrider, 2000). In een ander onderzoek rappate® een aantal vrouwelijke
drugsverslaafden een hoger niveau van self-effioacyet doorlopen van een Al-traject,
waarin vooruitgang beloond en aangemoedigd weddrtg de verschillende fases van de
behandeling (Fischer, Geiger, & Hughes, 2007)i$in lijjn met een vergelijkende studie
tussen Al-teams en probleem gerichte teams wadleF2@06) vond dat participanten uit Al-
teams een hoger niveau van self-efficacy vertoonid@nde participanten uit teams die eerder
probleemgericht aan de slag gingen.

Uit deze rapporten en studies kunnen we afleidéhelamplementeren van een Al-
traject, met onder meer een focus op sterktes @essen, en met een kennisdeling vanuit
kwaliteitsvolle relaties kan leiden tot meer vitwii en toewijding bij de participanten. Ook
kan het focussen op positieve ervaringen zorgen @eo groeiend optimisme en self-efficacy
bij de deelnemers aan een Al-traject. Deze ervanrginnen erop wijzen dat in organisaties

die een Al-traject doorlopen en waarbij apprecraga connecting versterkt worden, een
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klimaat wordt gecreéerd voor het versterken vahefBtacy en optimisme als persoonlijke
hulpbronnen voor meer bevlogenheid.

Dit leidt tot de eerste hypothese:

Hypothese 1Een Al-aanpak leidt tot meer bevlogenheid.

Psychologische basisbehoeften

Eerder onderzoek van Van den Broeck et al. (200§8) erop dat medewerkers aan de
slag gaan met meer gedrevenheid als voldaan wandb@paalde psychologische
basisbehoeften. Net als het voldoen van de fysietbg behoeften aan water en andere
voedingsstoffen belangrijk is voor alle levende arez, is ook het voldoen van
psychologische basisbehoeften (Basic Psycholobieatls, BPN) belangrijk (Van den
Broeck et al., 2008). De Zelf Determinatie The¢d®T; Ryan & Deci, 2000; Van den
Broeck et al., 2008) beschrijft dat het voldoen dapsychologische basisbehoeften zorgt
voor het behouden en bevorderen van algemene dezioneh welzijn bij personen waardoor
ze kunnen excelleren. ZDT onderscheidt de volgg@sgehologische basisbehoeften: (a)
autonomie, (b) competentie en (c) verbondenhei@RBIN (Van den Broeck et al., 2010).

Autonomie betekent meer dan een zekere speelrtenfitiebben binnen een bepaald
takenpakket (Van den Broeck et al., 2010). Autoreonarwijst naar het soort gedrag waarbij
iemand ervaart dat hij of zij de touwtjes zelf enlden heeft. In ZDT verwijst autonomie naar
gedrag dat iemand vertoont uit eigen interesseatngedraagt op een natuurlijke en spontane
manier (Van den Broeck et al., 2010). Dit gedragdivdan ook ervaren als gestuurd vanuit
de persoon zelf (Deci & Ryan, 2000). Het gevoel &atonomie groeit als iemand ervaart
zinvol aan de slag te zijn en de eigen gevoelendgayogerespecteerd (Van den Broeck et al.,
2008). De positieve feedback die in de appreciaititude wordt geuit, kan ervoor zorgen
dat iemand ervaart zinvol bezig te zijn. In lijntrhet eerder aangehaalde metaonderzoek

(Bushe & Kassam, 2005), wordt een geslaagde Alaagpkenmerkt door het samen
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ontwerpen van en zelf aan de slag te gaan met pipugcessen en systemen, wat erop kan
wijzen dat bij de participanten het gevoel van aatoie wordt versterkt. In een onderzoek
van Verleysen en Van Acker (2010) werd evidentieogelen voor een positieve relatie
tussen een Al-aanpak en autonomie. Dit leidt totalgende hypothese over het onderlinge
verband tussen een Al-aanpak en autonomie:
Hypothese 2Een Al-aanpak leidt tot een grotere voldoening darbehoefte aan
autonomie.

In het eerder aangehaalde onderzoek van Van dexcBed al. (2008) en eveneens in
een ander onderzoek bij verschillende werkorgaesatordt gewezen op het verband tussen
het voldoen van BPN in het algemeen en meer bentwgd (Deci et al., 2001). In een
onderzoek bij studenten werd gevonden dat speaifesrvaring van autonomie een duidelijk
verband had met bevlogenheid voor het studeren R{aim, Gravely, & Roseth, 2009). De
positieve relatie tussen beviogenheid en het voldae de psychologische basisbehoefte aan
autonomie, door het instellen van onder meer aumenteams, werd ook bevestigd in een
onderzoek van Parker, Wall, en Jackson (1997).dde¢ bevindingen kunnen wij besluiten
tot de volgende hypothese:

Hypothese 3Medewerkers die een grotere voldoening van dedfeh aan
autonomie rapporteren, rapporteren ook meer benlugd.

Hypotheses 2 en 3 leiden vervolgens tot onderseaaratiiatiehypothese:

Hypothese 4De relatie tussen een Al-aanpak en bevlogenkerls omschreven
in hypothese 1, wordt gemedieerd door de voldoewamgde behoefte aan autonomie.

De tweede psychologische basisbehoefte, competeatigijst naar het gevoel
efficiént en adequaat gedrag te kunnen vertonele irelatie met de omgeving en zo de
gewenste resultaten te behalen (Reis, SheldoneGabkcoe, & Ryan, 2000; Van den

Broeck et al., 2010). Aan de behoefte aan competesardt voldaan in omgevingen met
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positieve feedback (Deci & Ryan, 2000) of wanne=spnen de kans krijgen om succesvol
met eigen capaciteiten aan de slag te gaan (Rais 2000). In een Al-proces, voornamelijk
met tracking en fanning binnen appreciation, walidtpositieve feedback gegeven (Wittockx
et al., 2010). Eveneens onderzoeken medewerkdrsigeh sterktes, eigen competenties en
het beste in de organisatie om zo samen te wekked@toekomstige organisatie (Barrett,
1995; Cooperrider & Godwin, 2012). Casestudies étdrajecten beschrijven hoe mensen
vanuit een verkenning van de successen uit hezdem meer inzicht krijgen in eigen
competenties (Finegold, Holland, & Lingham, 2008)het aangehaalde onderzoek van
Verleysen en Van Acker (2012) werden eveneensipesiterbanden gevonden tussen een
Al-aanpak en het voldoen van de behoefte voor ctengie. Deze bevindingen leiden tot de
volgende hypothese:

Hypothese S5Een Al-aanpak leidt tot een grotere voldoening ga behoefte aan

competentie.

In lijn met het JD-R model wordt in ZDT (Van dendBck et al., 2008) beschreven
dat het voldoen van de psychologische basisbemeftet onder meer de behoefte aan
competentie, een goede voorspeller is van meeobenheid (Bakker et al., 2011). In
onderzoek werd specifiek een sterk verband gevondgsen het voldoen van de behoefte aan
competentie met vitaliteit, een component van bgatdieid (Sheldon, Ryan, & Reis, 1996).
In een onderzoek bij kinderen werd gevonden dalihgen met meer ervaren competentie
ook actiever waren en meer interesse vertoondbhatiachoolse gebeuren (Miserandino,
1996). Vanuit deze bevindingen kunnen we stellén da

Hypothese 6Medewerkers die een grotere voldoening van dedfeh aan
competentie rapporteren, rapporteren ook meer gewmltreid.

Hypotheses 5 en 6 leiden tot de volgende medigtigthgse:
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Hypothese 7De relatie tussen een Al-aanpak en beviogenkerls omschreven
in hypothese 1, wordt gemedieerd door de voldoewamgde behoefte aan competentie.
Ten slotte is er de behoefte aan verbondenheidovelenheid verwijst naar het

gevoel erbij te horen als deel van een groep, wear bezorgd is voor elkaar en waar men
vrij kan praten zowel over persoonlijke dingenaler zaken rond de werksituaties (Deci &
Ryan, 2000; Ryan, Huta, & Deci, 2008; Van den Bkaetcal., 2010). Verbondenheid wordt
versterkt door samen actief bezig te zijn en waardde ervaren (Reis et al., 2000). Een Al-
aanpak, vooral vanuit het proces van connectingeftnaar het verbinden van mensen vanuit
sterktes, overtuigingen, waarden, en visies. Qites leidt volgens Al-onderzoekers tot
kwaliteitsvolle relaties tussen medewerkers (Bougeraillieu, 2004), en is gekenmerkt
door een gedeelde betrokkenheid op elkaar (Bugltd,)2Die verbondenheid binnen een Al-
aanpak wordt via de verschillende fases van de ¥&u8 opgebouwd. Dit opbouwen van
verbondenheid gebeurt vanuit de attitudes conrgetinappreciation tijdens het samen
onderzoeken van het potentieel in de Discoveryéasieet samen voor ogen halen van het
toekomstbeeld in de Dreamfase. Dit wordt nog veksta het samen uitwerken en samen
realiseren van het toekomstbeeld in de fases vaigben Destiny. In die zin zou het
doorlopen van de 4D-Cyclus, waarbij kwaliteitsvakdaties ontstaan, kunnen zorgen voor
een gevoel van verbondenheid zoals verondersteld£dT (Ryan et al., 2008). Hiermee
kunnen we de volgende hypothese verwoorden:

Hypothese 8Een Al-aanpak leidt tot een grotere voldoening gla behoefte aan

verbondenheid.
Ook het verband tussen het voldoen van de behaafteerbondenheid en

beviogenheid wordt uitdrukkelijk beschreven in ZD/an den Broeck et al., 2010). Dit
wordt eveneens bevestigd in onderzoeken. Zo weegnbejaardentehuis vastgesteld dat

bewoners meer vitaliteit aan de dag leggen alsaavldvordt aan de behoefte aan
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verbondenheid (Kasser & Ryan, 1999). Ook Reis.€R800) vonden in een onderzoek bij
studenten dat het voldoen van de behoefte aan véenbeid een goede predictor is voor
meer positief affect en vitaliteit. Met deze bevirgkn kunnen we besluiten tot een volgende
hypothese over het verband tussen het voldoen eéeldoefte aan verbondenheid en
bevlogenheid:
Hypothese O9Medewerkers die een grotere voldoening van dedftd aan
verbondenheid rapporteren, rapporteren ook medogenheid.
Met de hypotheses 8 en 9 kunnen we een laatsteatigdgipothese formuleren:
Hypothese 10De relatie tussen een Al-aanpak en bevlogenkeals omschreven
in hypothese 1, wordt gemedieerd door de voldoewamgde behoefte aan verbondenheid.
Het onderliggende onderzoeksmodel bij deze hypetegezien als één pad, is

weergegeven in Figuur 1.

AUTONOMIE

\ CONNECTING

COMPETENTIE BEVLOGENHEID

\ APPRECIATION

VERBONDENHEID

Figuur 1L Het onderzoeksmodel.

M ethode

Procedure
Het onderzoek werd door middel van een online-urige uitgevoerd bij werknemers

uit verschillende organisaties. De respondenteml&egecontacteerd via organisaties die al
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of niet deelnemen aan een Al-lerend netwerk (Bou\26t0) of al dan niet zelf een Al-
traject hebben opgezet binnen de eigen organigateneens werden individuele werknemers
via diverse sociale media opgeroepen om deel tenean het onderzoek. Met uitzondering
van de individuele werknemers behoorden alle redgaten tot duidelijk omschreven
organisaties.

Onder zoek sgroep

In het totaal beantwoordden 411 personen de vrggfeRlierbij werden de
antwoorden van 12 personen verwijderd uit het araid omdat geen antwoord werd
gegeven bij belangrijke onderdelen van de vraganijoals blijkt uit de verdere cijfers heeft
een aantal respondenten nagelaten om de volleda@demografische gegevens in te
vullen. Van de respondenten die opgenomen werddit onderzoek, woonden 210
deelnemers in Belgié, 184 in Nederland, en vijeetd De volledige steekproef, met een
gemiddelde leeftijd van 43.41 jad\ € 383;SD= 10.71), omvatte 261 vrouwen en 138
mannen. Gemiddeld werkte men 12.30 jafer (392;SD= 11.03) in de huidige organisatie
en bedroeg de wekelijkse arbeidsduur gemiddeldd32:@n N = 387;SD = 8.49).

De totale onderzoeksgroep werd ingedeeld in eegpgvan respondenten uit
organisaties die een Al-traject hebben doorlopeeegnandere groep van respondenten
zonder enige Al-ervaring. De totale groep zondeeAaring wordt verder “nonAl-groep”

(N = 104) genoemd. De participanten uit de groeporganisaties met een Al-implementatie,
behoorden tot vijf verschillende organisaties. Deganisaties kwamen uit diverse sectoren
en hadden op verschillende manieren een Al-trajeatlopen binnen de eigen organisatie. Zo
hadden twee leidinggevenden uit een organisatigebile onderwijssector deelgenomen aan
een Al-lerend netwerk, met inbegrip van een Alrag in de 4D-Cyclus. Gedurende deze
training hadden zij binnen de eigen organisdtie 60) gewerkt aan een positieve uitdaging

zoals: “De docenten van de opleiding worden aanmg&sp op hun talenten en zetten als
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professionals en als individuen deze talenten beamsactief in, gedragen door het team. De
docenten spreken de studenten aan op hun talemmngetenties vanuit een waarderende
dispositie, opdat zij op hun beurt als aankomendépsionals hetzelfde kunnen doen”
(Bron: vertrouwelijk werkdocument van de organisptEen andere organisatie uit de
overheidssectolN = 114) had gedurende meer dan één jaar interAlegaining
georganiseerd in de zin van: “De organisatie hiediet afgelopen jaar vijftien succesvolle
kennismakingsdagen en workshops voor medewerkergaeiseerd met als doel de
deelnemers te laten ervaren hoe succesverhalde oiganisatie de basis kunnen vormen
voor verandering. Daaruit is een aantal maatwggdtan ontstaan gericht op een specifieke
vraag van het management. In de dagelijkse praktjkdt de waarderende benadering van
Appreciative Inquiry inmiddels toegepast binnensehillende onderdelen van de organisatie
en heeft als zodanig bijgedragen aan het zettestagpen in de richting van excelleren”
(Bron: vertrouwelijk werkdocument van de organisptOok de drie andere organisaties
hadden op een eigen manier een Al-traject doorlojpette verdere analyses worden deze vijf
organisaties met een Al-implementatie onderzochééah groep, verder genoemd: “Al-groep”
(N = 295).

In Tabel 1 zijn de socio-demografische kenmerkendeglobale onderzoeksgroep
opgenomen. Met het oog op de verdere analyses helipm deze tabel de gegevens
opgedeeld naar de twee groepen die we gaan vé&egeli) het onderzoek.

Tabel 1

Socio-demografische gegevens van de twee groemerAfrgroep” en “Al-groep”

Al-groep nonAl-groep
Kenmerken % n M SD % n M SD
Geslacht 295 104
Vrouwen 62.70 73.10

Mannen 37.30 26.90
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Leeftijd 279 43.16 10.95 104 44.120.07
Werkuren per week 285 32.07 8.40 102 32.728.76
Tenure 289 13.04 11.86 103 10.217.93
Opleiding 224 102

Lager onderwijs 0.40 2.00

Middelbaar onderwijs 16.50 15.70

Hoger onderwijs 46.40 43.10

Universiteit 36.60 39.20

Nota: ®missingn = 71, bij één organisatie werd omwille van privaegienen deze
vraag niet gesteld.

M eetinstrumenten

Naast de socio-demografische gegevens werd imdéraoek een aantal
psychologische constructen gemeten.
Connecting en appreciation

Om te meten in hoeverre een werknemer rappore@retken in een omgeving die
gekenmerkt is door een Al-aanpak, ontwikkelden ae meuw meetinstrument. Met de
beschrijvingen van connecting en appreciation eluNarvaringen met kwantitatieve
vragenlijsten rond Al in vorige onderzoeken (Vesgeny & Van Acker, 2010; Verleysen &
Van Acker, 2012) werden nieuwe items opgemaakt.r\ddoonderzoek werden vier items
gebruikt om te peilen naar appreciation en vienge/oor connecting. Bij appreciation
werden de respondenten gevraagd om aan te geveewerre zij door leidinggevenden
werden gestimuleerd tot een houding van enerzigtking, het ontdekken van sterktes in
elkaar, en anderzijds fanning, het aanwakkerer@sterktes. De items waren: “In de
organisatie waar ik werk, worden medewerkers gesgéierd om (1) elkaars sterktes en
talenten te benoemen, (2) vanuit eigen talenteteldlfagen aan het gezamenlijk resultaat, (3)
successen te vieren en ten slotte (4) om op basiswccessen te werken aan het gewenste
resultaat.” Bij connecting werd gepeild in hoeverredewerkers door leidinggevenden

werden gestimuleerd om met elkaar in verbindingai@n en zo gezamenlijk successen binnen
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de organisatie te ontdekken als basis voor eeretpleoekomstvisie. Hierbij waren de
items: “In de organisatie waar ik werk, worden meekers gestimuleerd om (1) met elkaar
in gesprek te gaan over de successen op de werk{2ydij veranderingen samen een beeld
van de ideale organisatie te vormen, (3) bij veesimgen samen te werken aan de gewenste
toekomst”, en ten slotte “(4) initiatief te nemem samen passende acties te ondernemen om
te groeien”. Respondenten werden gevraagd om weoanden in hoeverre zij akkoord gingen
door de stelling te scoren op een 7-punts Likgretgntwoordschaal (1hkelemaal niet
akkoordtot 7 =helemaal akkoord Een hogere score op connecting of appreciatowees
naar de ervaring van een arbeidsklimaat met regwpetitk meer connecting of appreciation,
als specifieke kenmerken voor de Al-aanpak binreenrdanisatie.

De constructvaliditeit is geanalyseerd met een [@oatorische Factor Analyse
(CFA) door gebruik te maken van LAVAAN (Rosseel 12D Model fit werd geévalueerd
aan de hand van meerdere criteria (Hu & Bentle99)91) dey? index; (2) de Comparative
Fit Index (CFI), waarbij waarden van .95 of hogmas voor een zeer goede fit, en (3) de
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) anaj waarden tussen .06 en .08
eveneens verwijzen naar een goede fit (Browne &Ckid1989). Met het inbrengen van alle
items in de analyse bleek het model een onvoldogntevertonen omwille van een
onaanvaardbaar hoge RMSBA&(19) = 158.52p < .001; CFIl = .96; RMSEA = .14. Op basis
van de Modification Indices (MI) werden item 3 (MI23.268) van appreciation en tevens
item 1 (Ml = 38.214) van connecting weggelaten.|8dde tot een aanvaardbaar resultaat :
2(8) = 31.96p < .001; CFl = .99; RMSEA = .09.

In Figuur 2 zijn de gestandaardiseerde ladingenellaitem per factor weergegeven,

samen met de bijbehorende correlatie tussen apgicgten connecting.
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Figuur 2.Het paddiagram van het twee-factorenmodel met beugee Al-
items en de gestandaardiseerde parameterschat{mgefl).

Figuur 2 laat duidelijk zien dat de verschillentiis hoog laden op de onderscheiden
factoren. Omwille van de gevonden hoge correlassén de twee factoren werd een CFA
uitgevoerd voor een model met één factor. Dit ¢mfesultaaty?(9) = 164.78p < .001,

CFI =.93; RMSEA = .21. De analyse voor de discnamte validiteit, door de vergelijking
tussen de twee modellen gaf als resultagd(l) = 132.82p < .001. Zowel de analyse van het
model met één enkele factor en als de vergelijkivgn met het twee-factorenmodel duiden
op een betere fit van het twee-factorenmodel. lBahyae naar de betrouwbaarheid voor
beide subschalen met telkens drie items gaf voon@cting Cronbach’es = .92 en voor
appreciatiorun. = .90.

Bevlogenheid

Bevlogenheid werd gemeten met de Utrecht Work aed-Being Survey (UWES-9;
Schaufeli et al., 2006). Deze schaal bevat 9 itewals: “Ik ben enthousiast over mijn baan”.

Alle items moesten gescoord worden op een 7-pukestitype antwoordschaal = nooit



APPRECIATIVE INQUIRY EN BEVLOGENHEID 26

tot 7 = altijd), zodat een hogere score verwees naar meer werkleevleigl. In dit onderzoek
gaf de analyse voor betrouwbaarheid Cronbaehk's95.
Psychologische basisbehoeften

Voor het meten van het voldoen van de BPN, autoepooimpetentie en
verbondenheid, werd gebruik gemaakt van een Neuistavertaling van de subschalen van
de Basic Psychological Needs Scale at Work (BPN®W®¢] et al., 2001; Van den Broeck et
al., 2010). Alle achttien items werden gebruiks #ems voor het meten van autonomie,
zoals: “Ik heb het gevoel dat ik mezelf kan zijmijn job”; zes items voor competentie,
zoals: “Ik heb de taken op mijn werk goed ondekmie”; en ten slotte zes items voor
verbondenheid, zoals: “Ik voel me een deel vangeeap op het werk”. Alle items werden
gescoord op een 7-punts Likert-type antwoordsctizalhelemaal niet akkoortbt 7=
helemaal akkoord Na hercodering van een aantal items, verwees eggréagcore bij alle
items naar meer voldoening van de behoefte aamawie, competentie of verbondenheid.
In dit onderzoek gaf de subschaal verbondenheicbeaanvaardbaar lage Cronbaah® =
.56). Vooral item 5 (“lIk voel me vaak alleen alsoikder collega’s ben”) correleerde slecht in
de schaal. Een verklaring hiervoor zou kunnendgndit item, dat overigens gehercodeerd
moest worden, door het merendeel van de respondesaigrschijnlijk verkeerd werd
geinterpreteerd. Na weglaten van dit item vondenleveolgende waarden voor de
onderscheiden subschalen: bij autonomie:.84, bij competentier = .82 en bij
verbondenheid = .82. Met deze resultaten kon het voldoen vapsyehologische
basisbehoeften op een aanvaardbare manier worteetgen het model.
Analyses

Voor beschrijvende statistiek, zoals de analysedeasocio-demografische gegevens,
de berekening van de Cronbact’san de afzonderlijke meetschalen met de bijbelt@en

gemiddelden, en eveneens de onderlinge correlatsen de variabelen is gebruikgemaakt



APPRECIATIVE INQUIRY EN BEVLOGENHEID

27

van SPSS. Voor de analyse van het globale ondeszasdel, opgebouwd vanuit de eerder

beschreven hypotheses en zoals voorgesteld in Figlwozen wij ervoor om in de R-

omgeving Structural Equation Modeling (SEM) uivteeren (Fox, 2006; Rosseel, 2012). Met

betrekking tot de mediatie werden ten slotte vaobedrekening van de indirecte verbanden

gebruik gemaakt van de bootstrapping methode.

Resultaten

De gemiddelden van de variabelen en de bijbehor8bdezijn weergegeven in Tabel

2, samen met de onderlinge correlaties van de wdesale variabelen.

Tabel 2

De gemiddelden, SD en intercorrelaties tussen dalalen

Intercorrelaties

Variabelen M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Controle variabelen
1. Leeftijd 43.4110.71
2. Geslacht 21
3. Tenure 12.3011.03 .64 .23
4. Werkweek 32.248.49 -00 .36 .18
5. Groepeh -04 11 11 -o03
Al
6. Connecting 459 149 -26-10 -25 -16 .27
7. Appreciation 452 145 -29-14 -25 -17 22 .80*
Bevlogenheid
8. Bevlogenheid 5.24 1.09 -06 -.03 -07 -09 29.47* .46*
BPN
9. Autonomie 505 1.12 -08 -.03 -07 -09 [26.48* .46* .68*
10. Competentie 580 087 -02 .03 -04 -06 .072*.1.09 .36* .30*
11. Verbondenheid 5.19 1.15 -.15-.05 -06 -02 .16 .43* .44* .43* 41* .16*

®Vrouwelijk gecodeerd 1, mannelijk gecodeerd 2
® honAl-groep gecodeerd 1, Al-groep gedoceerd 2
*p<.05

Uit Tabel 2 kunnen we afleiden dat bevlogenheid vb&doen van de afzonderlijke

BPN en de beide componenten connecting en appoecsgnificant met elkaar correleren,

behalve voor de correlatie tussen appreciatione¢wdidoen van de behoefte voor
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competentie. In Tabel 3 worden de gemiddelden eaomdierzoeksvariabelen per groep
weergegeven.
Tabel 3

De gemiddelden van de verschillende onderzoekswlea per groep

nonAl-groep N = 103) Al-groep Il = 293)

Variabelen M SD M SD Cohen’sd
Connecting 4.00 1.58 4.88 1.42 0.60
Appreciation 3.98 1.50 4.71 1.39 0.52
Bevlogenheid 4.76 1.20 5.49 0.99 0.70
Autonomie 4.59 1.21 5.30 1.03 0.68
Competentie 5.71 1.00 5.86 0.82 0.17
Verbondenheid 491 1.25 5.33 1.10 0.37

Eveneens uit Tabel 2 en de bijbehorende TabelBvzéedat de waarden voor de
verschillende variabelen, behalve voor het voldeeamde behoefte aan competentie,
significant hoger zijn bij medewerkers uit de Abgp, in vergelijking met medewerkers uit
de nonAl-groep. Overigens blijkt uit de berekenitagp Cohen’sl, dat behalve voor het
verschil in competentie, alle verschillen tussemaeepen van gemiddeld tot groot belang
zijn. Met de vaststelling dat een aanpak zoalddifl-groep, met meer appreciation en
connecting, resulteert in meer beviogenheid woygbthese 1 bevestigd.

Het volledig onderzoeksmodel zoals weergegevengauf 1 is getoetst met een
SEM-analyse. Zoals Zhao, Lynch Jr, en Chen (20@0jstellen, hebben wij, om het model
in zijn totaliteit te onderzoeken, gekozen voor gedeeltelijke mediatie, waarbij we alle
variabelen met elkaar in verband brengen. Hoevelffiaindices boven of onder de

aanbevolen waarden (Hu & Bentler, 1999; Browne &l€ak, 1989) liggen, blijkt de fit van
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het model aanvaardbag?(475) = 1243.581p < .001; CFl = .91; RMSEA = .07; SRMR =

.05. De coéfficiénten van de onderlinge regresgjasopgenomen in Tabel 4.

Tabel 4
Resultaten van de SEM-analyse, met de gestandaardisregressiecoéfficienten
Afhankelijke variabele Onafhankelijke variabele B SE Z
BEVLOGENHEID
GROEPEN .08* .08 2.15
Al
appreciation 10 .07 1.06
connecting -.02 .07 -0.22
ZDT
autonomie 67* .07 10.17
competentie 14* .06 3.38
verbondenheid .07 .05 1.49
ZDT
autonomie
GROEPEN .16* A1 3.24
Al
connecting 31* .09 2.32
appreciation 24 .09 1.81
competentie
GROEPEN .04 .09 0.66
Al
connecting A7 .07 1.14
appreciation -.05 .08 -0.34
verbondenheid
GROEPEN .05 13 0.97
Al
connecting 22 A1 1.60
appreciation 29* A1 2.08
APPRECIATION
GROEPEN 22* A7 4.08
CONNECTING
GROEPEN .26* A7 4.91
*p<.05

Uit de resultaten zoals weergegeven in Tabel 4n&nmwe besluiten dat bevlogenheid
significant word voorspeld door het verschil ingpen § = .08,p < .05), door het voldoen
van de behoefte aan autononfle=(.67,p < .05), en door het voldoen van de behoefte aan
competentief{ = .14,p < .05). Vervolgens wordt het voldoen van de beteoghn autonomie
significant voorspeld door zowel het verschil iogpen f§ = .16,p < .05) als door connecting

(B = .31,p < .05). Het voldoen van de behoefte aan verboreldiordt enkel significant
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voorspeld door appreciatiofi € .29,p < .05). Ten slotte is het verschil in groepen een
significante voorspeller van zowel appreciatifr=(.22,p < .05) als van connecting € .26,
p < .05). Met deze gegevens zijn de onderzochterpaale het onderzoeksmodel schematisch

weergegeven in Figuur 3.

.08
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L 0 70
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Figuur 3.De onderzochte verbanden in het volledige ondé&srnedel. De
significante geschatte gestandaardiseerde regreéfiieiénten zijn vernoemd bij de
respectievelijke paden. De verklaarde variantiegsde@endogene variabelen staan

boven de variabelen.
De resultaten van de bootstrapping voor het inthreerband met betrekking tot de
significante paden uit Figuur 3 zijn opgenomen aidl 5.

Tabel 5

Resultaten van de bootstrapping voor de indiretfeceen van de significante paden vanuit

groepen
Betrouwbaarheidsinterval
Significante paden B SE Ondergrens Bovengrens
Connecting — autonomie — bevlogenheid 109 .047 6 .03 216
Connecting — autonomie 145 .056 .044 .269

Appreciation — verbondenheid 140  .069 .031 .299
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In Tabel 5 zien we de berekende indirecte effeetan de significante paden. De
bijbehorende betrouwbaarheidsintervallen bevatienmul, wat een bevestiging is dat het wel
degelijk significante paden betreft.

Uit de verschillende analyses kunnen we besluitdérdd hypotheses slechts
gedeeltelijk worden ondersteund. De hypothese beeverband tussen de kenmerken van
Al, connecting en appreciation, en het voldoendamehoefte aan autonomie, zoals werd
verondersteld in hypothese 2, wordt enkel ondenstewor connecting en niet voor
appreciation. Het verband tussen de ervaring veonamie en bevlogenheid, zoals
beschreven in hypothese 3 wordt ook ondersteundda&r dat ook mediatiehypothese 4
slechts aanvaard wordt voor het voldoen van dedfehaan autonomie als mediator tussen
connecting en bevlogenheid, maar niet tussen ajagiceten beviogenheid.

Hypothese 5 over het verband tussen connectinggneeation met het voldoen van
de behoefte aan competentie wordt niet onderstétmaordt wel een significant verband
gevonden tussen het voldoen van de behoefte agpetentie en bevlogenheid, zoals
beschreven in hypothese 6. De mediatie hypothesehat gevoel van competentie als
mediator tussen de beide Al-attitudes en bevlogdnheals verwoord in hypothese 7, wordt
niet bevestigd.

Bij hypothese 8 over het verband tussen Al-attisugle het voldoen van de behoefte
aan verbondenheid blijkt enkel appreciation en coetnecting een significante predictor van
verbondenheid te zijn. Het verband tussen verbdmeldren bevlogenheid, zoals verwoord in
hypothese 9, wordt ook niet bevestigd. Voor de mtezlhypothese 10 blijkt dus dat de
ervaring van verbondenheid geen mediérende fagtoissen appreciation en connecting

enerzijds en bevlogenheid anderzijds.
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Discussie

In lijn met wat Cooperrider en Godwin (2012) beneemals het DNA van de
positieve verandering, werden in deze studie cdimgeen appreciation onderzocht als
resultaten van de Al-aanpak in organisaties. Dé/aes geven aan dat medewerkers binnen
organisaties met een Al-implementatie inderdaad m@enecting en appreciation
rapporteren dan personen in organisaties zondefleemplementatie. Ook in een eerder
onderzoek van Verleysen en Van Acker (2010) wetdrheerbinding gaan met elkaar en het
elkaar positief waarderen als specifieke kenmelenen een Al-aanpak geidentificeerd en
onderzocht. Deze onderzoeken betekenen een verperationalisering van de elementen die
als centraal beschouwd worden binnen de Al-filasagnerzijds de samenwerking en
verbinding, zoals beschreven in connecting, enraijde het opzoeken van sterktes, zoals
beschreven in appreciation (Barrett & Fry, 2005)dénks de gevonden hoge correlatie
tussen connecting en appreciation, duiden de videsate analyses binnen dit onderzoek op
een betere fit voor het model met connecting emeypgtion als aparte factoren. Overigens
zien we in het totale onderzoeksmodel een duidehjterscheid tussen connecting en
appreciation, vooral naar impact op autonomie, medenheid en beviogenheid. Met het oog
op bijkomend onderzoek en vooral het succesvolassgn van Al in organisaties is het
belangrijk om dieper door te dringen tot appreoiatials het ontdekken van sterktes in elkaar
(Cooperrider & Godwin, 2012) en tot connecting,las in verbinding treden met elkaar
zonder de eigen visies en ervaringen op te drimgenanderen (Bushe, 2010; van der Haar &
Hosking, 2004). Hierbij is het nodig dat de mee#deh worden verfijnd met items die een
beter onderscheid maken tussen connecting en aaiwac

Vervolgens onderzochten we het verband tussenAlekarakteristieken en
bevlogenheid. De vaststelling dat medewerkersgamisaties met een Al-implementatie,

waarbij connecting en appreciation worden verstenier bevlogenheid rapporteren wordt
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ook beschreven in casussen over diverse Al-trajeéterbij wordt steevast gesproken over
de ervaring van meer energie binnen organisatesatanderingstrajecten opzetten vanuit
een Al-aanpak. Zo beschrijft Bouwen (2010) het aatlvan verschillende organisaties die
hebben deelgenomen aan een Al-lerend netwerk ernegergie om te werken aan de
organisaties groeide, of zoals een van de deelrsegetuigt: “Ook deze Al werkconferentie
gaf teams een boost van vertrouwen, energie onarlkantmoeten en samen oplossingen te
zoeken voor allerlei veranderingen in de omgeviftgiide in Bouwen, 2010, p. 135). Deze
ervaringen worden eveneens bevestigd in anderécptibk over de resultaten van Al in
organisaties. Coghlan, Preskill, en Catsambas (2083hrijven hoe het toepassen van een
Al-traject binnen een productieomgeving zorgde voeer inzet en gedrevenheid van
medewerkers resulterend in betere productiecijfeak Cooperrider et al. (2005) verwijzen
naar talrijke voorbeelden waarbij het doorlopen giartD-Cyclus in organisaties ervoor zorgt
dat medewerkers met meer energie aan de slag gaan.

Met een volgende stap in dit onderzoek werd getrachde relatie tussen de Al-
aanpak en bevlogenheid te verklaren vanuit hetossidzan de psychologische
basisbehoeften. Behalve een aantal gevonden sgniié verbanden die in andere
onderzoeken voldoende uitvoerig worden besprokasiszet verband tussen het voldoen
van de psychologische basisbehoeften en beviogk(¥an den Broeck et al., 2008), zijn er
binnen dit onderzoek enkele opvallende vaststediing

Ten eerste is er de vaststelling dat binnen diearwkk de ervaring van het voldoen
van de behoefte aan verbondenheid geen significaatespeller van bevlogenheid is. Het
voldoen van de behoefte aan competentie en autenworden binnen dit model wel gezien
als voorspellers van bevlogenheid. Dit kan erozevijdat binnen het onderzoek rond de
BPN de drie psychologische basisbehoeften niet betmgrijk zijn, en dat misschien meer

belang moet worden gehecht aan het voldoen vaelueetite aan autonomie en competentie.
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Het eerder ondergeschikte belang van de behoefteeabondenheid als mediator bij
modellen rond motivatieonderzoek in vergelijkingtrde behoefte aan autonomie en
competentie, werd ook in een onderzoek met spajduonden (Markland & Tobin, 2010).

In tegenstelling tot onze verwachtingen, stellepwast dat verbondenheid niet
voorspeld wordt door connecting. Dit komt overeest Ben eerder onderzoek waarbij
eveneens gevonden werd dat verbondenheid zoalgldedeen Al-implementatie niet
spoort met verbondenheid zoals bedoeld in ZDT @¥esen & Van Acker, 2010). Daar waar
connecting in een Al-implementatie eerder een fictieerbinding treden met anderen
veronderstelt, verwijst verbondenheid in ZDT voaraar een gevoel van eerder een passieve
en veilige geborgenheid (Van den Broeck et al. 020Connecting duidt op het actief
opzoeken van de krachten in elkaar om zo te wesikereen gezamenlijk doel binnen de
organisatie (Wittockx et al., 2010). Verbondenhedwijst naar het zich goed voelen in de
groep, waarbij men wederkerig van elkaar houdtaar elkaar zorgt (Van den Broeck et al.,
2010). Overigens geven andere onderzoeken aare degiehefte aan verbondenheid, zoals
begrepen in ZDT, voldaan werd bij vrijetijdsbezigba eerder dan in werkomgevingen (Reis
et al., 2000).

Vervolgens is het opvallend dat tussen organisatetsof zonder Al-aanpak geen
significant verschil werd gevonden in het voldoam de behoefte aan competentie, daar waar
alle andere variabelen wel significant variérenriggang de organisatie. Deze bevinding
werd ook bevestigd doordat noch connecting, noghegation een significante voorspeller
is voor het voldoen van de behoefte aan competdfgie mogelijk verklaring zou kunnen
zijn dat in het concept van competentie zoals hesgréen ZDT de nadruk wordt gelegd op de
aangeboren behoefte aan een gevoel dat resulighaald worden vanuit een eigen
individuele actie en vanuit eigen persoonlijke cdggiten (Van den Broeck et al., 2010).

Binnen veranderingstrajecten vanuit een Al-aanpaidivde nadruk eerder gelegd op de
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sterkte van het samen creéren (Finegold et al2)2@&ze focus vindt zijn oorsprong in het
sociaal constructionisme, waar benadrukt wordddadociale realiteit ontstaat vanuit een
gezamenlijke co-creatie met deelname van allegipatiten (van der Haar & Hosking, 2004).
Bouwen en Taillieu (2004) bespreken het werkereimmetwerk dan ook eerder vanuit een
‘interdependent involvement’ (p. 137). Vanuit deareatie van de toekomstige organisatie
door middel van de 4D-Cyclus, ervaart een medewdilijgbaar niet dat de resultaten
worden bereikt vanuit eigen persoonlijke competanén inzet. Ook Li et al. (2009) zien een
groeiend spanningsveld tussen lerende netwerkele behoefte aan persoonlijke
groeikansen.

We zien in het getoetste model slechts één sigmifipad: vanuit connecting, versterkt
in de Al-groep, via het voldoen van de behoeftea#onomie naar bevlogenheid. Dit komt
overeen met een ander onderzoek, waarbij een luiepaalu van sociale ondersteuning
resulteerde in meer gevoel van persoonlijke autoaguan Mierlo, Rutte, Vermunt,

Kompier, & Doorewaard, 2006). Binnen ZDT verwijstt@nomie voornamelijk naar een
psychologisch gevoel van een eigen keuze te hefMaanden Broeck et al., 2010). Dit
psychologisch gevoel van een eigen keuze te helbait waarschijnlijk versterkt in een
attitude zoals connecting, waarbij medewerkersjeredtan gedwongen, vooral uitgenodigd
worden om te participeren in de co-creatie vanadéate werkelijkheid. Dit ligt in lijn met de
ervaring dat participanten in Al-trajecten zich raezigenaar voelen van
veranderingsprocessen in hun organisatie (Coghlah, 003; Verheijen & Tjepkema,
2009).

Hoewel de eigenlijke mediatie zoals vanuit het teésch model werd voorgesteld,
slechts beperkt werd bevestigd in dit onderzoejstwlieze studie wel degelijk op een verband
tussen een Al-aanpak en bevlogenheid. Overigensekuwe besluiten dat binnen een Al-

aanpak vooral de uitnodiging tot het opzoeken \vameatbinding met elkaar, een belangrijke
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bron betekent in het voldoen van de psychologibeimefte aan autonomie, waardoor
medewerkers uiteindelijk met meer bevlogenheiddeslag gaan. In het kader van het opzet
van dit onderzoek, zijn we binnen de organisati@veering op zoek gegaan naar de gevolgen
voor de individuele persoon. De gevonden resultgearen aan dat de manier waarop men
medewerkers benadert belangrijk is voor de inzetdiazelfde medewerkers. Ook in een
ander onderzoek werd gevonden dat de manier waaeosen aangesproken worden hun
verdere inzet in veranderingsprocessen binnen maias bepaalde (Sekerka et al., 2009).
Beperkingen

Om het belang van dit onderzoek beter te duidéetisodig te wijzen op enkele
beperkingen. Hoewel de analyses werden uitgevaerdia hand van een SEM-analyse, kan
uit dit onderzoek geen duidelijk oorzakelijk verdamorden afgeleid. De opbouw van het
onderzoek met één meting op €én bepaald momeritegéetl een beeld op dat moment in
die onderzoeksgroep, waarbij geen uitspraak kanagediorden over oorzaak en gevolg
binnen die groep, en zeker niet voor een grotepeljatie. Vervolgens werd in deze studie
slechts een beperkt aantal organisaties betrokiegibodendien nog op veel meer vlakken
verschilden dan enkel maar de aanpak met of za®teAl-implementatie. Met een andere
onderzoeksvorm, zoals met opeenvolgende metingenemn langere periode en waarbij
meerdere organisaties worden betrokken die megeligbaar zijn, kunnen eventueel
ruimere besluiten geformuleerd worden.
Aanbevelingen

Dit onderzoek opent de weg voor een toekomstige@modksagenda rond
Appreciative Inquiry. Een uitdaging is, om in d@ Imet dit onderzoek, meer kwantitatief
onderzoek naar de specifieke kenmerken van Al éaddlet de focus op connecting en
appreciation leverde deze studie een bijdrage aeagenlijke operationaliseerbare

bouwstenen van de waarderende benadering, zoaleldetbor een hele generatie Al
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wetenschappers en practitioners (Cooperrider & God2012). In dit onderzoek hebben we
deze attitudes gekaderd in een model met gekenydbglegische constructen, waarin het ene
al beter past dan het andere. In de toekomst zéldh@ngrijk zijn om te zoeken naar andere
psychologische modellen waarbij connecting en apatien onderzocht kunnen worden.
Hierdoor kunnen connecting en appreciation betévgeeerd worden ten overstaan van
meerdere psychologische constructen (Bushe, 2&&R)belangrijke voorwaarde hiertoe is

de verfijning en brede validering van de meetsckiaat connecting en appreciation.

Met goede onderzoeksinstrumenten kan ook tegemarelerw gekomen aan een
volgende uitdaging, van direct belang voor de dagel praktijk. Met het oog op het
wetenschappelijk ondersteunen van Al practitiomehget noodzakelijk om in het onderzoek
rond appreciation en connecting de aandacht ookhten op de elementen die bijdragen tot
een succesvolle waarderende benadering. Hierbihktmwetenschappelijk onderzoek
antwoorden bieden op een aantal vragen zoals: eVt leidinggevenden om binnen
organisaties een waarderende benadering op eexagdslimanier toe te passen zodat de
beoogde verandering ook daadwerkelijk en duurzdaatgvindt? En wat helpt een persoon
om zich in het dagelijkse doen en laten, een dtittan echte waardering en van versterkende
verbinding eigen te maken? Het zoeken naar eercantop deze vragen kan dan weer
voedingsbodem zijn voor diepgaander onderzoek dendisselwerking tussen

organisatiedoelen en persoonlijke ontwikkeling.
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