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Samenvatting

In dit onderzoek is onderzocht of de mate van kennisdelen binnen een Virtual Community of
Practice (VCoP) relaties heeft met belangrijke factoren voor de organisatie en haar
werknemers: de werktevredenheid en de ervaren autonomie, competentie en verbondenheid
in/met het werk. In voorgaande onderzoeken is er vooral aandacht besteed aan het motiveren
van individuen om meer kennis te delen binnen een VCoP. De relaties die zijn onderzocht in
het huidige onderzoek zijn relatief nieuw. Om te onderzoeken of het delen van kennis binnen
een VCoP samenhangt met de werktevredenheid is er gebruik gemaakt van het
zelfbeschikkingsmodel. In dit model staan de drie intrinsieke basisbehoeften, autonomie,
competentie en verbondenheid, centraal. Om de relaties tussen de mate van kennisdelen
binnen een VCoP en de ervaren autonomie, competentie en verbondenheid in/met het werk en
de werktevredenheid te toetsen is er een correlatie analyse uitgevoerd. Uit de resultaten bleek
dat het delen van kennis binnen een VCoP alleen positief samenhangt met de ervaren
competentie in het werk. De functies die het meest gebruikt werden binnen de VCoP sloten
aan bij deze uitkomst en bevorderden vooral de ervaren competentie in het werk. Er werden
geen relaties gevonden tussen het delen van kennis binnen een VCoP en de ervaren autonomie
en verbondenheid in/met het werk en de werktevredenheid. Organisaties zouden hun
werknemers meer moeten stimuleren tot het gebruik van de VCoP en de functies op een
manier moeten inrichten dat het de drie basisbehoeften bevredigd. Op deze manier zouden de
positieve relaties met autonomie, verbondenheid en werktevredenheid verhoogd kunnen
worden. Enkele beperkingen van het huidige onderzoek zijn dat het aantal respondenten

minimaal is (n=78) en het een cross-sectioneel onderzoeksdesign heeft.



Inleiding
Aanleiding
Het is bij organisaties algemeen bekend dat kennisdelen binnen een organisatie van belang is
(Law & Ngai, 2008). Kennisdeling binnen een organisatie is namelijk vaak een sleutel tot
succes (Wenger, McDermott & Snyder, 2002). Het kan zorgen voor meer innovatie, schept
kansen en kan organisaties competitieve voordelen geven (Reid, 2003). Een manier waarop
kennis gemakkelijker binnen een organisatie verspreid kan worden is door het gebruik van
Communities of Practice (CoP’s). Communities of Practice zijn volgens Wenger et al. (2002,
p.4) ‘groups of people who share a concern, a set of problems, or a passion about a topic, and
who deepen their knowledge and expertise in this area by interacting on a ongoing basis'.
CoP’s kunnen de prestaties van werknemers verbeteren. Het kan namelijk de traditionele
hiérarchie binnen een organisatie doorbreken. Het blijkt daarom ook een effectieve manier te
zijn voor organisaties om ingewikkelde problemen op te lossen en om nieuwe ideeén te
ontwikkelen (Lesser & Storck, 2001; Lesser & Everest, 2001).
Door de opkomst van het internet zijn Virtual Communities of Practice (VCoP) populair
geworden (Phan, Kankanhalli & Sabherwal, 2009). Een CoP is virtueel wanneer de leden ICT
en internet gebruiken als belangrijkste manier van interactie. De leden van een VCoP kunnen
hier samen komen om soms cruciale informatie met elkaar te delen en om van elkaar te leren
(Dubé, Bourhis & Jacob, 2005). VCoP’s zijn steeds populairder geworden binnen
multinationale organisaties zoals Chevron, Ford en IBM (Ellis, 2001).

In het huidige onderzoeksveld zijn met nhame nog onderzoeken gedaan naar motivatie
tot kennisdeling binnen VCoP’s (e.g. Ardichvili, Page & Wentling, 2003; Lai & Chen, 2014;
Yoon & Rolland, 2012). Het is echter voor organisaties belangrijk om niet alleen naar de
motivatie tot kennisdeling binnen een VCoP te kijken, maar ook naar wat het kennisdelen
binnen een VCoP oplevert voor de werknemer en het bedrijf. Het kennisdelen zou ervoor
kunnen zorgen dat de werknemer zich meer autonoom, competent of verbonden voelt in/met
zijn werk. Werknemers zouden dan bijvoorbeeld hun taken beter kunnen uitvoeren en dit zou
een relatie kunnen hebben met meer werktevredenheid. De werktevredenheid van werknemers
is cruciaal in het goed functioneren van een organisatie. Daarom is voor het huidige

onderzoek de volgende onderzoeksvraag opgesteld:



In hoeverre hangt de mate van kennisdelen binnen een Virtual Community of Practice samen
met de ervaren autonomie, competentie en verbondenheid in/met het werk en de

werktevredenheid?

Het kennisdelen binnen een VCoP is essentieel voor het bestaan en het succes van een VCoP.
Er zijn dan ook veel onderzoeken gedaan naar dit delen van kennis en met name naar het
motiveren van individuen om kennis te delen binnen een VCoP. Lai en Chen (2014) maakten
allereerst een onderscheid tussen posters en lurkers op een online community en keken of de
intenties tot kennisdelen verschilden tussen deze twee groepen. Posters zijn leden die actief
deelnemen aan VCoP’s en lurkers zijn leden die niet actief deelnemen aan VCoP’s. Het bleek
dat posters vaak meer intrinsiek gemotiveerd waren om kennis te delen dan lurkers.

Binnen de onderzoeken naar motivatie tot kennisdelen binnen een VCoP kan er een
onderscheid worden gemaakt tussen intrinsieke en extrinsieke motivaties. Intrinsieke
motivatie houdt in dat mensen een activiteit, in dit geval kennisdelen, uitvoeren omdat ze het
interessant vinden en ze spontante tevredenheid ontlenen uit deze activiteit. Extrinsieke
motivatie ontstaat uit een externe bron. Wanneer er een activiteit wordt uitgevoerd, gebeurt dit
omdat er tastbare of verbale beloningen aan vast zitten (Porter & Lawler, in Gagné & Deci,
2005). Wasko en Faraj (2000), Van Winkelen en Ramsell, in Ardichvili (2008) vonden
intrinsieke motivaties tot het delen van kennis binnen een VCoP. Dit waren motivaties zoals
het versterken van zelfvertrouwen, behulpzaam zijn, nieuwe uitdagingen vinden en expertise
ontwikkelen. Anderen (e.g. Ardichvili, 2008; Ardichvili, Page & Wentling, 2003; Wasko &
Faraj, 2005) vonden enkele extrinsieke motivaties voor het delen van kennis binnen een
VCoP, zoals bijvoorbeeld verbetering van de professionele reputatie en status. Ze vonden ook
materiéle voordelen (zoals het deelnemen in ruil voor compensatie) als extrinsieke motivatie
tot het delen van kennis binnen een VVCoP.

Uit de bestaande literatuur blijkt dat er veel onderzoek is gedaan naar het motiveren
van individuen om meer kennis te delen binnen een VCoP. Over de relatie tussen het
kennisdelen binnen een VCoP en de zelfbeschikkingstheorie op het gebied van werk is nog
niet veel bekend, terwijl dit wel van belang is voor de organisatie. Het implementeren van een
VCoP zou namelijk invlioed kunnen hebben op de drie basisbehoeften van deze theorie. Dit
zijn de ervaren autonomie, competentie en verbondenheid van de medewerker in/met het
werk. Yoon en Rolland (2012) keken al eerder naar het verband tussen de
zelfbeschikkingstheorie en virtual communities. Zij keken echter alleen naar het effect van de

drie basisbehoeften op het gedrag van kennisdelen binnen virtual communities waaraan men
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vrijwillig deelneemt, en niet naar de samenhang tussen de mate van kennisdelen binnen een
virtual community van een organisatie, de drie basisbehoeften en werktevredenheid zoals in

het huidige onderzoek.

VCoP en zelfbeschikkingstheorie

De zelfbeschikkingstheorie is een theorie van Deci en Ryan (1985) omtrent menselijke
motivatie. Binnen deze theorie wordt er onderscheid gemaakt tussen intrinsieke en extrinsieke
motivatie. Intrinsieke motivatie houdt in dat mensen een activiteit uitvoeren omdat ze het
interessant vinden en ze spontante tevredenheid ontlenen uit deze activiteit. Extrinsieke
motivatie ontstaat uit een externe bron. Wanneer er een activiteit wordt uitgevoerd, gebeurt dit
omdat er tastbare of verbale beloningen aan vast zitten. De tevredenheid komt dus niet uit de
activiteit zelf maar uit de gevolgen van de activiteit (Porter & Lawler, in Gagné et al., 2005).
De theorie gaat ervan uit dat er drie intrinsieke aangeboren psychologische behoeften zijn van
de mens: autonomie, competentie en verbondenheid. Autonomie verwijst naar het verlangen
om te handelen met een gevoel van psychologisch vrij zijn. De behoefte aan competentie
impliceert dat individuen de neiging hebben om effectief te zijn in hun interacties met de
omgeving en wanneer zij een activiteit uitvoeren, om zo een gevoel van competentie te
ervaren in het behalen van de gewenste resultaten en om ongewenste resultaten te voorkomen
(Deci & Ryan, 2000; Roca & Gagné, 2008). De behoefte aan verbondenheid is de behoefte
om verbonden te zijn aan en gesteund te worden door anderen (Baumeister & Leary, 1995;
Deci et al., 2000). De adoptie van intrinsieke motivatie boven extrinsieke motivatie hangt af
van de vervulling van deze drie behoeften. Wanneer deze basis behoeften vervuld zijn, raakt
men intrinsiek gemotiveerd en leidt dit ertoe dat individuen eerder volhouden en betere
kwalitatieve prestaties leveren bij activiteiten (Roca et al., 2008).

Voor het beter volhouden en presteren van de werknemers is ook het welzijn van de
werknemer van belang. Welzijn is een toestand die wordt gekenmerkt door een goede
geestelijke gezondheid en positieve gevoelens in het algemeen (Barak & Levin, 2002). Uit
onderzoek van Deci et al. (2001) is gebleken dat wanneer een werkklimaat ervoor kan zorgen
dat de drie psychologische basisbehoeften vervuld worden, dit leidt tot meer
werkbetrokkenheid en psychologisch welzijn op het werk.

Indien een VCoP wordt geimplementeerd binnen een organisatie zou dit van invloed
kunnen zijn op de ervaren autonomie, competentie en verbondenheid in/met het werk.
Allereerst zou de mate van kennisdelen binnen een VCoP ervoor kunnen zorgen dat men zich

meer autonoom voelt in zijn werk. ledereen binnen de organisatie heeft toegang tot een
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VCoP, ook leidinggevenden. Hierdoor zou men het gevoel kunnen krijgen dat, door middel
van discussies en interactie op een VCoP, men meer kan mee beslissen in hoe het werk wordt
uitgevoerd. Ook zou men op een VCoP vrijer ideeén en meningen omtrent werk kunnen uiten.
De barriére om iets op een VCoP te plaatsen zou minder groot kunnen zijn dan de barriére om
een idee of mening op de werkvloer uit te spreken. Doordat men door het gebruik van een
VCoP dus het gevoel zou kunnen krijgen dat er meer meebeslist kan worden en ideeén en
meningen meer geuit kunnen worden in zaken omtrent werk, zou men het gevoel kunnen

krijgen dat men meer zichzelf kan zijn in het werk. Dit leidt tot de volgende verwachting:

Hypothese 1: De mate van kennisdelen binnen een VCoP hangt positief samen met de ervaren

autonomie in het werk.

Ten tweede zou de mate van het delen van kennis binnen een VVCoP er ook voor
kunnen zorgen dat men zich meer competent voelt in zijn werk. Door het gebruik van een
VCoP is er meer kennis en informatie beschikbaar voor en door iedereen binnen de
organisatie. Hierdoor kan men meer interessante nieuwe vaardigheden leren. Ook kan men
hierdoor het gevoel krijgen dat met behulp van deze nieuwe kennis en informatie het werk
beter of sneller gedaan kan worden. Wanneer men zelf nieuwe kennis en informatie aanbiedt
binnen een VVCoP, zou men ook van collega’s de bevestiging kunnen krijgen dat men goed is

in het werk. Dit leidt tot de volgende verwachting:

Hypothese 2: De mate van kennisdelen binnen een VCoP hangt positief samen met de ervaren

competentie in het werk.

Ten derde zou de mate van kennisdelen binnen een VCoP ervoor kunnen zorgen dat
men zich meer verbonden voelt met zijn werk. ledereen binnen de organisatie heeft toegang
tot de VCoP en kan dus aan alle discussies deelnemen en elkaar helpen. Hierdoor zou men
meer in contact kunnen zijn met collega's dan voorheen. Door elkaar te helpen met informatie
verschaffen en door gedeelde interesses voor bepaalde werk gerelateerde onderwerpen zou
men elkaar aardiger kunnen gaan vinden. Ook zou men door deel te nemen aan discussies op
een VCoP meer in contact kunnen komen met onbekende collega’'s van andere afdelingen.
Men zou zich dus meer verbonden kunnen voelen met collega's en met het werk. Dit leidt tot

de volgende verwachting:



Hypothese 3: De mate van kennisdelen binnen een VCoP hangt positief samen met de ervaren

verbondenheid met het werk.

Werktevredenheid

Wanneer de drie basis psychologische basisbehoeften van het zelfbeschikkingsmodel (Deci et
al.,, 1985) vervuld zijn kan dit samenhangen met meer werktevredenheid. Onder
werktevredenheid wordt verstaan: de mate waarin de behoeften van de werknemer op het
gebied van werk worden voldaan en in welke mate dit wordt waargenomen door de
werknemer (Porter, 1962). Werktevredenheid ontwikkelt zich door cognitieve en affectieve
reacties van werknemers op hun werk. Het is dus een combinatie van datgene wat een
werknemer voelt ten opzichte van zijn werk (affectief) en wat hij denkt over de verschillende
aspecten van zijn werk (cognitief) (Rayton & Yalabik, 2014). Uit eerdere onderzoeken is
gebleken dat wanneer de drie (intrinsieke) basis behoeften van het zelfbeschikkingsmodel
vervuld zijn, dit samenhangt met meer werktevredenheid (llardi, Leone, Kasser & Ryan,
1993; Gagné et al., 2005). Ook heeft volgens Vansteenkiste et al. (2007) een extrinsiek
gemotiveerde houding ten opzichte van het werk een negatieve invloed op de
werktevredenheid. Dit valt te verklaren doordat er door een extrinsiek gemotiveerde houding
niet aan de drie psychologische basisbehoeften voldaan kan worden. Door het delen van meer
kennis binnen een VCoP zou men zich meer autonoom, competent en verbonden kunnen
voelen in/met zijn/haar werk. De drie basisbehoeften zouden door het delen van kennis binnen
een VCoP vervuld kunnen zijn en dit zou positief kunnen samenhangen met meer

werktevredenheid. Dit leidt tot de volgende verwachtingen:

Hypothese 4: De ervaren autonomie in het werk hangt positief samen met de ervaren

werktevredenheid.

Hypothese 5: De ervaren competentie in het werk hangt positief samen met de ervaren

werktevredenheid.

Hypothese 6: De ervaren verbondenheid met het werk hangt positief samen met de ervaren

werktevredenheid.

Omdat er verwacht wordt dat er een relatie is tussen VCoP gebruik en de ervaren autonomie,

competentie en verbondenheid in het werk, en het zelfbeschikkingsmodel in het verleden al
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positieve effecten heeft laten zien voor de ervaren werktevredenheid, wordt er verwacht dat er

een positieve samenhang bestaat tussen VCoP gebruik en werktevredenheid:

Hypothese 7: De mate van kennisdelen binnen een VCoP hangt positief samen met de ervaren

werktevredenheid.



Methode

Instrumentatie

De mate van kennisdeling binnen een VCoP werd gemeten aan de hand van de schaal van
Lin, Hung en Chen (2009). De schaal bestond uit 4 items gemeten met zevenpunts Likert-
schalen (helemaal niet van toepassing — helemaal van toepassing). Een voorbeeld van een
item die hierbij gebruikt werd is: ‘Ik doe regelmatig mee aan de kennisdelings-activiteiten
binnen Yammer’. De betrouwbaarheid voor de schaal van de mate van kennisdeling bestaande
uit 4 items was goed: o =.89. Voor de overige items, zie bijlage A.

Om de functies van de VCoP en het gebruik ervan te kunnen analyseren zijn deze
gemeten. Er waren 7 verschillende functies, gemeten op een 9 punt schaal (nooit — vaak op
een dag). Een voorbeeld van een item die hierbij gebruikt werd is: ‘Wanneer ik Yammer
gebruik, maak ik gebruik van Yammer chat’. Voor de overige items, zie bijlage A.

De ervaren autonomie, competentie en verbondenheid in/met het werk door het
gebruik van een VCoP werd gemeten aan de hand van de schaal van Deci en Ryan (2001). De
schaal voor de variabele autonomie bestond uit 7 items gemeten met zevenpunts Likert-
schalen (helemaal mee eens — helemaal mee oneens). Een voorbeeld van een item die hierbij
gebruikt werd is: ‘Ik heb het gevoel dat ik veel input heb in het beslissen hoe mijn werk
gedaan wordt.” . De betrouwbaarheid van de schaal voor de variabele autonomie bestaande uit
7 items was niet voldoende: a = .67. Ook wanneer er items werden verwijderd, werd de
betrouwbaarheid niet hoger. Daarom is ervoor gekozen om alle items alsnog mee te nemen in
de schaal. VVoor de overige items, zie bijlage A.

De schaal voor de variabele competentie bestond uit 6 items gemeten met zevenpunts
Likert-schalen (helemaal mee eens — helemaal mee oneens). Een voorbeeld van een item die
hierbij gebruikt werd is: “Mensen op het werk vertellen mij dat ik goed ben in wat ik doe.” De
betrouwbaarheid van de schaal voor de variabele competentie bestaande uit 6 items was niet
voldoende: o = .58. Het verwijderen van het item: ‘Ik voel mij niet competent als ik aan het
werk ben’, verhoogde de betrouwbaarheid naar a =.70. Om deze reden is ervoor gekozen om
dit item niet mee te nemen in de schaal. VVoor de overige items, zie bijlage A.

De schaal voor de variabele verbondenheid bestond uit 8 items gemeten met
zevenpunts Likert-schalen (helemaal mee eens — helemaal mee oneens). Een voorbeeld van
een item die hierbij gebruikt werd is: ‘Ik vind de mensen met wie ik werk erg leuk.” De
betrouwbaarheid van de schaal voor de variabele verbondenheid bestaande uit 8 items was

niet voldoende: o = .63. Het verwijderen van het item: ‘Ik ben erg op mezelf als ik aan het



werk ben’, verhoogde de betrouwbaarheid enigszins: a = .66. Om deze reden is ervoor
gekozen om dit item niet mee te nemen in de schaal. De betrouwbaarheid was echter nog
steeds aan de lage kant, maar omdat deze betrouwbaarheid niet verbeterd kon worden door
andere items te verwijderen, is ervoor gekozen om deze zeven items samen te voegen voor de
variabele verbondenheid. VVoor de overige items, zie bijlage A.

De werktevredenheid werd gemeten aan de hand van de schaal van Brayfield en Rothe
in, Curry, Wakefield, Price en Mueller (1986). Deze bestond uit 6 items gemeten met een
zevenpunts Likert-schalen (helemaal mee eens — helemaal mee oneens). Een voorbeeld van
een item die hierbij gebruikt werd is: ‘Ik heb veel plezier in mijn werk.” De betrouwbaarheid
van de schaal voor de variabele werktevredenheid bestaande uit 6 items was goed: o = .81.

Voor de overige items, zie bijlage A.

Procedure en respondenten

Het onderzoek is uitgevoerd bij de Rabobank Nijmegen, de Rabobank Amsterdam en de
Rabobank Arnhem. Om de respondenten te bereiken is er gebruikt gemaakt van een
elektronische vragenlijst. Deze is verspreid via de VCoP van de organisatie en via de e-
mailadressen van de werknemers. Er hadden in totaal 270 medewerkers toegang tot de VVCoP.
De vragenlijst is in totaal door 102 respondenten ingevuld, maar na het verwijderen van de
foutief of onvolledig ingevulde vragenlijsten bleven er nog 78 respondenten over. Dit is een
response rate van 28,9%. 74 van de respondenten waren van de Rabobank Nijmegen, 3 van de
respondenten waren van de Rabobank Amsterdam en 1 van de respondenten was van de
Rabobank Arnhem. De leeftijd van de respondenten liep uiteen van 21 tot 65 jaar met een
gemiddelde leeftijd van 41,86 jaar. De verdeling tussen mannen en vrouwen was evenredig:
44,9% was man en 52,6% was vrouw. Van de overige 2,6% is het geslacht niet bekend. Het
hoogst genoten opleidingsniveau van de respondenten liep uiteen van het voortgezet
onderwijs tot universitair onderwijs. De meest frequente afgeronde opleiding was het hoger

beroepsonderwijs.

Statische toetsing

De uitkomsten van de vragenlijst zijn onderworpen aan een tweezijdige correlatieanalyse om
erachter te komen of de mate van kennisdelen samenhangt met de ervaren autonomie,
competentie en verbondenheid in/met het werk en de werktevredenheid. Naast de
correlatieanalyse is er ook beschrijvende statistiek toegepast om het gebruik van de functies

van de VCoP te kunnen analyseren.



Resultaten

In tabel 1 zijn de descriptieve statistieken van de mate van kennisdelen binnen een VVcoP, de
ervaren autonomie in het werk, de ervaren competentie in het werk, de ervaren verbondenheid
met het werk en de werktevredenheid te zien. Kennisdelen scoorde gemiddeld lager dan de

andere variabelen.

Tabel 1. De mate van kennisdelen binnen een VCoP, de ervaren autonomie in het werk,
de ervaren competentie in het werk, de ervaren verbondenheid met het werk en
de werktevredenheid (1=laag, 7=hoog)

M SD n
kennisdelen 3.32 1.60 78
autonomie 5.39 0.73 78
competentie 6.00 0.70 78
verbondenheid 5.65 0.63 78
werktevredenheid 5.78 0.85 78

In tabel 2 zijn de descriptieve statistieken te zien van het gebruik van de functies van de
VCoP. De functies 'newsfeed raadplegen' en 'kennis vergaren binnen een of meerdere
groepen' werden gemiddeld het vaakst gebruikt. Ook de functie 'kennisdelen binnen een of

meerdere groepen’ werd, in vergelijking met andere functies, redelijk vaak gebruikt.

Tabel 2. Het gebruik van de functies van de VCoP (1=nooit, 9=vaak op een dag)
M SD n
yammer chat 1.92 1.61 78
newsfeed raadplegen 4.22 2.42 78
kennisdelen binnen een of meerdere 3.26 1.83 78
groepen
kennis vergaren binnen een of meerdere 4.62 1.95 78
groepen
groepen aanmaken 1.54 0.86 78
collega’s uitnodigen voor groepen 1.53 0.85 78
uitnodigingen voor groepen accepteren 2.54 1.26 78

In tabel 3 zijn de correlaties tussen de mate van kennisdelen, de ervaren autonomie in het
werk, de ervaren competentie in het werk, de ervaren verbondenheid met het werk en de
werktevredenheid te zien te zien. Uit een correlatie voor de mate van kennisdelen binnen een

VCoP en de ervaren autonomie in het werk bleek er geen significant positief verband te
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bestaan (p > .05). Er bleek geen samenhang te zijn tussen de mate van kennisdelen binnen een
VCoP en de ervaren autonomie in het werk. Hypothese 1 is daarom verworpen.

Uit een correlatie voor de mate van kennisdelen binnen een VCoP en de ervaren
competentie in het werk bleek er een significant positief verband te bestaan (r (78) = .30, p =
.005). Er bleek een matige positieve samenhang te zijn tussen de mate van kennisdelen binnen
een VCoP en de ervaren competentie in het werk. Indien men meer actief was op de VCoP,
ervoer men meer competentie in het werk. Hypothese 2 is daarom aangenomen.

Uit een correlatie voor de mate van kennisdelen binnen een VCoP en de ervaren
verbondenheid in het werk bleek er geen significant positief verband te bestaan (p > .05). Er
bleek geen samenhang te zijn tussen de mate van kennisdelen binnen een VCoP en de ervaren
verbondenheid met het werk. Hypothese 3 is daarom verworpen.

Uit een correlatie voor de ervaren autonomie in het werk en de ervaren
werktevredenheid bleek er een significant positief verband te bestaan (r (78) = .42, p <.001).
Er bleek een matige positieve samenhang te zijn tussen de ervaren autonomie in het werk en
de ervaren werktevredenheid. Naarmate men meer autonomie ervoer in het werk, ervoer men
meer werktevredenheid. Hypothese 4 is daarom aangenomen.

Uit een correlatie voor de ervaren competentie in het werk en de ervaren
werktevredenheid bleek er een significant positief verband te bestaan (r (78) = .50, p < .001).
Er bleek een sterke positieve samenhang te zijn tussen de ervaren competentie in het werk en
de ervaren werktevredenheid. Naarmate men meer competentie ervoer in het werk, ervoer
men meer werktevredenheid. Hypothese 5 is daarom aangenomen.

Uit een correlatie voor de ervaren verbondenheid met het werk en de ervaren
werktevredenheid bleek er een significant positief verband te bestaan (r (78) = .39, p = .001).
Er bleek een matige positieve samenhang te zijn tussen de ervaren verbondenheid met het
werk en de ervaren werktevredenheid. Naarmate men meer verbondenheid ervoer in het werk,
ervoer men meer werktevredenheid. Hypothese 6 is daarom aangenomen.

Uit een correlatie voor de mate van kennisdelen binnen een VCoP en de ervaren
werktevredenheid bleek er geen significant positief verband te bestaan (p > .05). Er bleek
geen samenhang te zijn tussen de mate van kennisdelen binnen een VCoP en de ervaren

werktevredenheid. Hypothese 7 is daarom verworpen.
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Tabel 3. Correlaties (r) tussen kennisdelen, autonomie, competentie, verbondenheid en
werktevredenheid

variabele 1 2 3 4 5
1. kennisdelen
2. autonomie .08
3. competentie 30** 60**
4. verbondenheid 46 29* 40**
5. werktevredenheid 12 42** 50** 39**

*p <050, ** p <.010
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Conclusie en discussie

Conclusie

De verwachting was dat er een positieve samenhang zou zijn tussen de mate van kennisdelen
binnen een VCoP en de ervaren autonomie, competentie en verbondenheid in/met het werk
(hypotheses 1 t/m 3). Er bleek alleen een matige positieve samenhang te bestaan tussen de
mate van kennisdelen binnen een VCoP en de ervaren competentie in het werk (hypothese 2).
Ook bleek er tegen de verwachting in geen samenhang te zijn tussen de mate van kennisdelen
binnen een VCoP en de werktevredenheid (hypothese 7). Er zijn wel positieve relaties
gevonden tussen de werktevredenheid en de ervaren autonomie, competentie en
verbondenheid in/met het werk (hypothese 4 t/m 6). Er kan worden geconcludeerd dat de
mate van delen van kennis binnen een VCoP geen samenhang heeft met de ervaren autonomie
en verbondenheid in/met het werk en de werktevredenheid. Wel heeft het een positieve

samenhang met de ervaren competentie in het werk.

Discussie

In dit onderzoek is er geen samenhang gevonden tussen de mate van kennisdelen binnen een
VCoP en de ervaren autonomie en de verbondenheid in/met het werk. Dit is niet in
overeenstemming met de verwachtingen. Ten eerste zou dit te verklaren kunnen zijn doordat
de schalen voor deze twee variabelen niet betrouwbaar genoeg bleken. Ten tweede zou dit
kunnen komen doordat het gemiddelde op de kennisdeling schaal relatief laag is. Er werd
gemiddeld maar matig kennis gedeeld binnen de VCoP waardoor dit weinig tot geen relatie
zou kunnen hebben met de ervaren autonomie en verbondenheid in/met het werk. Ook werd
er weinig gebruik gemaakt van de functies: chatten, groepen aanmaken en collega’s
uitnodigen voor groepen. Dit zijn met name de functies die een belangrijke rol spelen in de
ervaren verbondenheid met het werk. Er is echter wel een positieve samenhang gevonden
tussen het delen van kennis binnen een VCoP en de ervaren competentie in het werk. De
verwachting was dat dit zou kunnen liggen aan de beschikbaarheid van informatie en kennis
op de VCoP, waardoor men werkzaamheden beter uit zou kunnen voeren. Dit is in
overeenstemming met de resultaten. De VCoP werd binnen deze organisatie opvallend veel
gebruikt om de nieuwspagina te raadplegen en om kennis te vergaren binnen een of meerdere
groepen. Ook werd er, in vergelijking met de andere functies, redelijk vaak gebruik gemaakt

van de functie: kennisdelen binnen een of meerdere groepen. Dit is in overeenstemming met
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de verwachting dat men door het delen van kennis en informatie binnen de VCoP bevestiging
zou kunnen Krijgen van collega’s dat men goed is in het werk.

In overeenstemming met de onderzoeken van llardi et al. (1993), Gagné et al. (2005)
en Vansteenkiste et al. (2007) werd er een positieve samenhang gevonden tussen de ervaren
autonomie, competentie en verbondenheid in/met het werk en de werktevredenheid. Uit de
onderzoeken van lIllardi et al. (1993) en Gagné et al. (2005) bleek al dat wanneer de drie
intrinsieke basisbehoeften van het zelfbeschikkingsmodel vervuld waren, dit een positieve
relatie had met de werktevredenheid. Ook bleek uit onderzoek van Vansteenkiste et al. (2007)
dat wanneer werknemers een extrinsiek gemotiveerde houding hadden ten opzichte van het
werk, dit een negatieve invloed heeft op de werktevredenheid. De vervulling van de
intrinsieke basisbehoeften van het zelfbeschikkingsmodel en het creéren van een werkklimaat
waarin dit mogelijk is blijkt dus vooralsnog erg belangrijk te zijn voor de werktevredenheid.

Dat uit dit onderzoek geen positieve relatie is gevonden tussen het delen van kennis
binnen een VCoP en de werktevredenheid zou te verklaren kunnen zijn doordat, zoals eerder
benoemd, het gemiddelde op de kennisdeling schaal relatief laag is. Er werd gemiddeld maar
matig kennis gedeeld binnen de VCoP waardoor dit weinig tot geen relatie zou kunnen
hebben met de werktevredenheid. Ook zouden er andere factoren kunnen spelen die een
groter aandeel hebben in de ervaren werktevredenheid dan het gebruik van de VCoP.

Voor een organisatie zou dit kunnen betekenen dat het in de eerste plaats van belang is
om een werkklimaat te creéren die ervoor kan zorgen dat de drie basisbehoeften vervuld zijn.
Dit heeft namelijk een positieve relatie met de werktevredenheid. Indien een VCoP ervoor
kan zorgen dat de drie basisbehoeften bevredigd worden zou dit ook positief kunnen bijdragen
aan de werktevredenheid. Alhoewel men maar matig actief was binnen de VCoP, is er wel een
relatie gevonden met de ervaren competentie in het werk. Wanneer men actiever gebruik zou
maken van de VCoP en deze ook zo wordt ontworpen dat het de drie basisbehoeften kan

vervullen, zou dit weldegelijk een positieve invlioed kunnen hebben op de werktevredenheid.

Beperkingen en vervolgonderzoek

Hoewel de resultaten van dit onderzoek op enkele punten sterk in overeenstemming zijn met
eerdere onderzoeken, zijn er ook een aantal tekortkomingen. Ten eerste zouden de resultaten
betrouwbaarder zijn geweest wanneer er meer respondenten zouden deelnemen aan het
onderzoek. Ook zou er dan een meer representatieve conclusie over de werkelijkheid kunnen

worden getrokken. De organisatie in dit onderzoek was redelijk klein voor het aantal
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benodigde respondenten. VVoor vervolgonderzoek is het daarom aan te raden het onderzoek te
doen binnen een grote organisatie.

Ten tweede bleken de schalen voor de ervaren autonomie, competentie en
verbondenheid in/met het werk door het gebruik van een VCoP in dit onderzoek niet of
nauwelijks betrouwbaar. Hoewel uit eerder onderzoek is gebleken dat deze schalen
betrouwbaar waren (Deci et al., 2001). is het voor vervolgonderzoek aan te raden een andere
schaal te gebruiken.

Ten derde heeft dit onderzoek een cross-sectioneel onderzoeksdesign. Er kunnen
daarom geen conclusies worden getrokken over oorzaak/gevolg relaties. De mate van
kennisdelen binnen een VCoP zou bijvoorbeeld kunnen leiden tot meer werktevredenheid,
maar meer werktevredenheid zou er ook voor kunnen zorgen dat men gemotiveerder is om
kennis te delen binnen een VCoP. Om hier meer duidelijkheid over te verschaffen is het voor
vervolgonderzoek aan te raden een longitudinaal onderzoek uit te voeren.

Ten vierde is het huidige onderzoek uitgevoerd binnen een VCoP van het bankwezen.
Verschillen tussen organisaties zouden invloed kunnen hebben op het gebruik van een VCoP.
Binnen een organisatie gespecialiseerd in communicatie zouden werknemers bijvoorbeeld
meer geneigd kunnen zijn om kennis te delen binnen een VCoP dan binnen een organisatie
die gespecialiseerd is in financiéle zaken. Het zou voor vervolgonderzoek interessant kunnen
zijn om te onderzoeken of hierin verschillen bestaan tussen bepaalde organisaties of dat een
onderzoek binnen een ander soort organisatie andere resultaten oplevert.

Tot slot werd er tijdens het huidige onderzoek tegelijkertijd met het verspreiden van de
elektronische vragenlijst aangekondigd dat er een grote reorganisatie plaats zou vinden binnen
de organisatie. Dit zou invloed kunnen hebben gehad op het aantal deelnemende respondenten
en de uitkomsten van het onderzoek.

In het huidige onderzoek is er gebruik gemaakt van het zelfbeschikkingsmodel om
relaties tussen het delen van kennis binnen een VCoP en de werktevredenheid te toetsen. Uit
onderzoek van Deci et al. (2001) was al eerder gebleken dat bij vervulling van de
basisbehoeften van het zelfbeschikkingsmodel dit leidde tot meer werkbetrokkenheid en
psychologisch welzijn op het werk. Vervolgonderzoek zou zich daarom ook kunnen richten
op de mate van kennisdelen binnen een VCoP en de relaties met andere aspecten zoals het
welzijn van de werknemer of de werkbetrokkenheid.

Een aanbeveling die voortvloeit uit dit onderzoek is om werknemers meer te
stimuleren actief gebruik te maken van de VCoP. Eerdere onderzoeken richtten zich dan ook

op de motivatie tot kennisdeling binnen een VCoP (e.g. Ardichvili et al., 2003; Lai & Chen,
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2014; Yoon & Rolland, 2012). Over rol voor managers binnen een VCoP en de relatie met
motivatie is vooralsnog weinig bekend. VVoor vervolgonderzoek zou het daarom interessant
kunnen zijn om zich te richten op de rol van de managers. Wanneer managers meer actief zijn
binnen het platform zou dit er bijvoorbeeld voor kunnen zorgen dat werknemers ook actiever
zijn. Ook zou de rol waarop managers reageren binnen een VCoP een rol kunnen spelen in de
activiteit van werknemers. Hier is meer onderzoek naar nodig.

Dit onderzoek biedt nieuwe inzichten voor organisaties en het gebruik van een VCoP
en hoewel er beperkingen zijn binnen het huidige onderzoek is dit slechts een van de eerste
pogingen om meer duidelijkheid te verschaffen over de relaties tussen de mate van
kennisdelen binnen een VCoP en de ervaren autonomie, competentie en verbondenheid in/met
het werk en de werktevredenheid. Hoewel het delen van kennis binnen een VCoP niet direct
een relatie bleek te hebben met de werktevredenheid en met de ervaren autonomie en
verbondenheid in/met het werk, bleek het wel een positieve relatie te hebben met de ervaren
competentie in het werk. Het verschaffen van informatie op een nieuwspagina, maar ook het
vergaren en delen van kennis binnen groepen waren binnen de VCoP functies die het meeste
gebruikt werden en die aansloten bij de ervaren competentie. Organisaties zouden de functies
binnen een VCoP daarom zo moeten ontwerpen dat het alle basisbehoeften kan vervullen.
Daarnaast zouden ze hun werknemers meer moeten stimuleren tot het gebruik van een VCoP
en moeten streven naar een optimaal gebruik van elke functie binnen een VCoP. Dit zou het
aantal positieve relaties met betrekking tot autonomie, verbondenheid en de werktevredenheid

kunnen verhogen.
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Bijlage A. Vragenlijst

Welkom!

Dit onderzoek gaat over het gebruik van Yammer binnen de Rabobank, en wordt uitgevoerd door de Radboud universiteit
Mijmegen. Het doel van het onderzoek is de effectiviteit te achterhalen van het gebruik van een anline
kennisdelingsplatform zoals Yammer. We willen dus graag weten wat het gebruik betekent vaor u als werknemer, en als
gebruiker van het platform. Ook wanneer u niet erg actief bent op Yammer vragen we u deel te nemen aan het onderzoek.

De vragenlijst begint met een aantal stellingen over Yammer, vervolgens worden er vragen gesteld over gevoelens die u
ervaartten opzichte van (uw werk hinnen) Rabobank. Er zijn weinig stellingen nodig om uw activiteit op Yammer te meten
en dit varmt dus een klein deel van de vragenlijst. Hierdoor kan Yammer meer een hijzaak van dit onderzoek lijken, in
plaats van een hoofdzaak. Cok omdat we kijken naar de samenhang tussen uw activiteit op Yammer en vier verschillende
gevoelszaken (identificatie, betrokkenheid, werktevredenheid en het communicatieklimaat binnen Rabobank) kan dit nog
minder lijken. Yammer staat echter centraal in ons onderzoek.

Hetinvullen van de vragenlijst duurt ongeveer 10 minuten. Op de balk bovenin uw computerscherm kunt u uw vaortgang
hijhouden.

U doet vrijwillig mee aan dit onderzoek en kunt op elk moment tijdens het invullen van de vragenlijst uw deelname
stopzetten. De gegevens die we in dit onderzoek verzamelen, zullen eventueel door wetenschappers gebruilkt worden
voor artikelen en presentaties. Door op de knop ‘ik ga akkoord' te klikken gaat u ermee akkoord dat uw antwoorden
anoniem worden verwerkt in de bachelorscriptie over het effect van Yammer op haar gebruikers.

U verklaart daarmee eveneens dat u voldoende bent ingelicht over dit onderzoek. U kunt ook na deelname contact
opnemen met Renske Jacobs (lem jacobs@studentru.nl) om vragen over dit onderzoek te stellen.

Wij danken u hartelijk voor uw deelname.

Geef hieronder uw keuze aan.

Door te Klikken op de knop 'lk ga akkoord' geeftu aan dat u:
- bovenstaande informatie heeft gelezen

- wrijwillig meedoet aan het onderzoelk

- 18 jaar of ouder bent

Als u niet wilt deelnemen aan het onderzoek, kuntu op de knop Ik ga niet akkoord” drukken.

Ik ga akkoord

Ik ga niet akkoord

Ervolgen nu een aantal witspraken die gaan over de mate waarin u Yammer gebruikt. U kunt aangeven in hoeverre de
uitspraak uw situatie representeert door het best passende bolletje aan te klikken.

Niet
Helemaal helemaal Mietecht Een beetje Redelijk  Helemaal
nietvan van van van van van

toepassing toepassing toepassing Meutraal toepassing toepassing toepassing

Ik doe regelmatig mee aan de kennisdelings-activiteiten
op Yammer.

Als ik Yammer bezoek deel ik meestal actief mijn eigen
kennis met anderen.

Als eringewikkelde kwesties worden besproken op
Yammer, ben ik vaak betrokken hij de online discussie

Op Yammer ben ik over het algemeen betroklken hij
discussies over gevarieerde onderwerpen, dan enkel
discussies over een specifiek onderwverp.
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Wanneer ik Yammer gebruik, maak ik gebruik van de volgende functies:

Een
Een keer Een Een Een
lkeer per paar Een paar Een paar Vaak
per maand keer keer keer keer keer op
jaar of of per per per per per een
Moot minder minder maand week week dag dag dag

Yammer chat

Newsfeed raadplegen

Kennis delen binnen een of meerdere groepen
Kennis vergaren hinnen een of meerdere groepen
Groepen aanmaken

Collega’s uitnodigen voor groepen

Uitnodigingen voor groepen accepteren

Ervolgen nu een aantal uitspraken die gaan over gevoelens van autonomie die u mogelijk ervaart op het werk. U kunt
aangeven in hoeverre de uitspraken uw situatie representeren door het best passende bolletje aan te klikken. Het
onderzoek is geheel anoniem, dus deze informatie wordt niet gedeeld met uw leidinggevende(n).

Autonomie - pagina 1 van 1

Een Een
Helemaal Redelijk heetje heetje Redelijk Helemaal
mee mee mee mee mee mee
oneens oneens oneens MNeutraal eens eens eens

Ik heb het gevoel datik veel input heb in het beslizsen
hoe mijn werk gedaan wordt.

Ik voel dat er op het werk druk op mij gelegd wordt.

Ik heb de vrijheid om mijn ideeén en meningen over het
werl te uiten.

Als ikt aan hetwerk ben, moet ik doen wat mij gezegd
wordt.

Erwordt op het werk rekening gehouden met mijn
gevoelens.

Ik heb het gevoel dat ik gewoon mijzelf kan zijn op het
werk.

Er zijn niet veel mogelijkheden voor mij om voor mijzelf
te bepalen hoe ik te werk ga.
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Ervolgen nu een aantal uitspraken die gaan over gevoelens van verbondenheid die u mogelijk ervaart op het werk. U
kunt aangeven in hoeverre de uitspraken uw situatie representeren door het best passende bolletje aan te klikken. Het
onderzoek is geheel anoniem, dus deze informatie wordt niet gedeeld met uw leidinggevendein).

Verbondenheid - pagina 1 van 1

Een Een
Helemaal Redelijk beetje beetie Redelijk Helemaal
mee mee mee mee mee mee
oneens oneens oneens Meutraal eens  eens gens

Ik vind de mensen met wie ik werk erg leuk.
Ik kkan goed overweg met de mensen op het werk
Ik ben erg op mezelf als ik aan hetwerk ben

Ik beschouw de mensen met wie ik werk als mijn
vrienden.

IMensen op hetwerk geven om mij.

Er zijn niet veel mensen op hetwerk waar ik ‘close’ mee
hen.

De mensen met wie ik werk lijken mij niet Zo te mogen.

Mensen op hetwerk zijn vriendelijk tegen mij.

Er volgen nu een aantal uitspraken die gaan over gevoelens van competentie die u mogelijk ervaart op hetwerk. U kunt
aangeven in hoeverre de uitspraken uw situatie representeren door het hest passende bolletje aan te klikken. Het
onderzoek is geheel anoniem, dus deze informatie wordt niet gedeeld met uw leidinggevendein).

Competentie - pagina 1 van 1

Een Een
Helemaal Redelijk beetje heetje Redelijk Helemaal
mee mee mee mee mee mee
oneens oneens oneens Meutraal eens  eens eens

Ik voel mij niet competent als ik aan het werk ben.

Mensen op het werk vertellen mij dat ik goed ben in wat
il doe.

Ik heb interessante nieuwe vaardigheden tijdens mijn
werk kunnen leren.

De meeste dagen heh ik een gevoel van voldoening
door hetwerken.

Tijdens mijn werk krijg ik niet veel kans om te laten zien
hoe capabel ik ben.

Als ik aan hetwerk hen voel ik mij vaak niet capabel.
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Ervolgen nu een aantal uitspraken die gaan over uw werktevredenheid. U kunt aangeven in hoeverre de uitspraken uw
situatie representeren door het best passende bolletje aan te klikken. Uw leidinggevende krijgt deze gegevens nooit te
Zien.

Werktevredenheid - pagina 1 van 1

Een Een
Helemaal Redelijk heetje beetie Redelijk Helemaal
mee mee mee mee mee mee
oneens oneens oneens Meutraal eens  eens eens

Ik heb veel plezier in mijn werk.

Ik wind mijn baan leuker dan de gemiddelde
medewerker.

Ik ben zelden verveeld met mijn baan.
Ik zou niet overwegen een nieuwe haan te nemen.
Meestal ben ik enthousiast over mijn baan.

Ik ben besttevreden met mijn baan.

Totslot volgen er nog een aantal algemene vragen. Deze gegevens kunt u anoniem invullen en worden uitsluitend voor
dit onderzoek gebruikt.

Watis uw geslacht?

Man

Vrouw

Watis uw leeftijd?

Watis uw hoogst afgeronde opleiding?

Basisschool

LTS

MTS

HTS

Middelbare school VMBO
Middelbare school HAVD
Middelbare school VWD
MEBO

HEO

Universitair
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Bijlage B. Verklaring geen fraude en plagiaat

Print en onderteken dit Verklaring geen fraude en plagiaat formulier en voeg dit
formulier als laatste bijlage toe aan de eindversie van de bachelorscriptie die in papieren
versie wordt ingeleverd bij de eerste begeleider.

Ondergetekende
[Voornaam, achternaam en studentnummer],

”f“/_c«/‘é%{a‘ ....... LA, SH

Bachelorstudent Communicatie- en Informatiewetenschappen aan de Letterenfaculteit
van de Radboud Universiteit Nijmegen, verklaart met ondertekening van dit formulier
het volgende:

a. Ik verklaar hiermee dat ik kennis heb genomen van de facultaire handleiding
(www.ru.nl/stip/regels-richtlijnen/fraude-plagiaat), en van artikel 16 “Fraude en
plagiaat” in de Onderwijs- en Examenregeling voor de BA-opleiding Communicatie- en
Informatiewetenschappen.

b. Ik verklaar tevens dat ik alleen teksten heb ingeleverd die ik in eigen woorden
geschreven heb en dat ik daarin de regels heb toegepast van het citeren, parafraseren en
verwijzen volgens het Vademecum Rapporteren.

c. Ik verklaar hiermee ook dat ik geen teksten heb ingeleverd die ik reeds ingeleverd heb
in het kader van de tentaminering van een ander examenonderdeel van deze of een
andere opleiding zonder uitdrukkelijke toestemming van mijn scriptiebegeleider.

d. Ik verklaar dat ik de onderzoeksdata, of mijn onderdeel daarvan, die zijn beschreven

in het BA-werkstuk daadwerkelijk empirisch heb verkregen en op een wetenschappelijk
verantwoordelijke manier heb verwerkt.
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