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Abstract 
Purpose: In this study we investigated whether learning goal orientation can predict the career 

resilience of employees and we also tested whether proactive behaviour can play the role of a 

mediator in the relationship between learning goal orientation and career resilience. 

Design/methodology/approach: To verify this central question, an online survey was used to collect 

data at a nation-wide organization for cancer related work in the Netherlands. 171 responses were 

obtained. Factor analysis, hierarchical analyses and Hayes-mediate were used for data analysis. 

Findings: Learning approach goal orientation has a significant positive impact on career resilience 

and learning avoidance goal orientation has a significant negative impact on career resilience. 

Learning approach goal orientation has a significant positive impact on strategic scanning and 

learning avoidance goal orientation has a significant negative impact on strategic scanning. Strategic 

scanning is part of proactive strategic behaviour that is aimed at changing the environment. Taking 

charge, part of proactive work behaviour, has a significant positive impact on career resilience.  

The results shows that a learning approach will lead to more resilient employees. The results also 

shows that proactive work behaviour ensures more resilient employees. Nevertheless, despite the 

assumptions from the literature, we were not able to demonstrate that proactive behaviour can play 

the mediating role between learning goal orientation and career resilience.  

Recommendations: A suggestion for further research is to test the other sub constructs in the 

mediating context. Another suggestion is to conduct this research in several sectors, different 

organizations and different professions. A research including other sources (for example interviews) 

is also recommended to increase the reliability of this study. At least, a longitudinal study that may 

lead to more refined results is recommended.  

Key words: Learning goal orientation, learning approach goal orientation, learning avoidance goal 

orientation, career resilience, proactive work behaviour, proactive strategic behaviour, proactive P-E 

fit behaviour. 
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1. Inleiding 

1.1 Aanleiding en probleemstelling 
 “Verandering is de enige constante binnen organisaties” (Kruysse, 2012). Organisaties vandaag de 

dag werken in een steeds concurrerender en dynamischere context. Het succes van een organisatie 

is niet alleen een reflectie van het vermogen om te overleven maar ook van het vermogen om zich 

voortdurend aan te kunnen passen in deze uitdagende omgeving (Lampel, Bhalla, & Jha, 2014; 

Lengnick-Hall & Beck, 2011). Verbeterprogramma’s, kwaliteitstrajecten, cultuurveranderingen, 

klantgerichter organiseren. Wie heeft er niet mee te maken? Doordat veranderingen elkaar steeds 

sneller opvolgen is het succes van een organisatie steeds meer afhankelijk van de manier waarop 

met verandering wordt omgegaan (ManagementSite B.V., 2011). En als werknemer ervaar je daar 

ook een enorme druk; het continue moeten kunnen aanpassen en daarnaast ook veelzijdiger en 

toleranter zijn voor de onzekerheid die nieuwe en veranderende werksituaties met zich mee 

brengen (Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon, 2000). Het kunnen omgaan met verandering en 

onzekerheid heeft te maken met de veerkracht van mensen, oftewel resilience (Youssef & Luthans, 

2007). Resilience is het vermogen om terug te veren na en te leren van tegenslagen of momenten 

van grote druk (Valk de, 2013). Volgens Carver (1998) en Tusaie & Dyer (2004) kan resilience op 

verschillende manieren geïnterpreteerd worden zoals: het vermogen om terug te keren of te 

herstellen van stress, het kunnen aanpassen aan stressvolle omstandigheden; het niet ziek worden 

tijdens significante tegenslagen en boven de norm presteren ondanks stress en tegenslag. Resilient 

gedrag is een vorm van gedrag om met verandering en onzekerheid om te gaan. 

Meerdere onderzoekers concluderen de voordelen van de aanwezigheid van resilience in een 

organisatie (Youssef & Luthans, 2007; Masten, 2001; Coutu, 2002). Zo herkent resilience op een 

unieke wijze het potentieel dat tegenslagen, trauma’s en zelfs positieve maar overweldigende 

gebeurtenissen een destructieve impact kunnen hebben, zelfs op de meest hoopvolle en 

optimistische individuen, en dus de noodzaak aangeeft om veerkrachtig te zijn (Youssef & Luthans, 

2007). Masten (2001) toont aan dat resilience een unieke positieve waarde op risicofactoren plaatst 

die anders kunnen worden gezien als een bedreiging. Coutu (2002) suggereert dat een resilient 

werknemer op een bijzondere wijze zoekt naar en betekenis geeft aan planning, voorbereiding, 

rationalisatie of logische interpretatie, evenals de omstandigheden zich er niet voor lenen. 

Desalniettemin is de aanwezigheid van resilience positief gerelateerd aan de performance van de 

werknemer op de werkplek in een organisatie (Coutu, 2002; Harland, Harrison, Jones, & Reiter-

Palmon, 2005; Luthans et al., 2005; Luthans, Vogelgesang, & Lester, 2006; Waite & Richardson, 

2004; Zunz, 1998). Resilient werknemers blijken ook meer tevreden te zijn, gelukkiger te zijn en een 

hogere mate van organisatiebetrokkenheid te vertonen (Youssef & Luthans, 2007). De sterke 

aanwezigheid van resilience bij werknemers kan in bepaalde situaties ook leiden tot een betere 

voorbereiding op de toekomst waarin moeilijke situaties zich kunnen voordoen (Egeland, Carlson, & 

Sroufe, 1993). Resilience helpt niet alleen de organisatie in tijden van verandering maar ook de 

teams en werknemers zelf, resilience draagt bij aan het kunnen omgaan met negatieve en 

stressvolle situaties (Kaplan, Laport, & Waller, 2013). Indien we spreken over een werknemer met 

resilience capaciteiten spreken we over career resilience. Career resilience zegt volgens London et al. 

(1993) iets over ‘’the ability to adapt to changing circumstances’’ (blz. 55). 

Volgens Youssef en Luthans (2007) herstellen resilient werknemers niet alleen na moeilijke periodes 

maar resilient werknemers kunnen ook proactief leren en groeien door uitdagingen als mislukking, 
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conflicten en falen te overwinnen. Dit vraagt om een specifieke interpretatie en reactie op deze 

moeilijke periodes. Verschillende onderzoeken (Dweck, 1984, 1988, 1989, 1992) laten zien dat goal 

orientation bij individuen het kader vormt voor hun interpretatie en reactie op gebeurtenissen of 

uitkomsten. In de literatuur zijn twee soorten goal orientation te onderscheiden namelijk; 

performance goal orientation en learning goal orientation. Uit de literatuur (Button, Mathieu, & 

Zajac, 1996) blijkt dat een learning goal orientated werknemer in staat is om te presteren onder 

moeilijke omstandigheden, evenals een resilient werknemer. In dit onderzoek kijken we naar de 

relatie tussen learning goal orientation en resilience. We veronderstellen dat de oplossingsgerichte 

en zelf-instruerende capaciteiten van een learning goal orientated werknemer, de capaciteiten die 

resilience vragen zoals betekenis geven aan planning, voorbereiding, rationalisatie of logische 

interpretatie, positief beïnvloedt. 

De dynamische en veranderende omgeving waar we eerder over spraken benadrukken het belang 

van een verbeterde organisatorische flexibiliteit en aanpassingsvermogen (Pulakos, Arad, Donovan, 

& Plamondon, 2000). Een snel tempo aan organisatorische veranderingen en veranderingen in de 

omgeving van een organisatie verhoogt de druk op werknemers om zich aan te passen en daarnaast 

ook veelzijdiger en toleranter te zijn voor de onzekerheid die nieuwe en veranderende werksituaties 

met zich mee brengen (Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon, 2000). De competentie om zich met 

succes aan te passen aan een veranderende werkcontext wordt over het algemeen het individueel 

aanpassingsvermogen genoemd. Het individueel aanpassingsvermogen wordt algemeen erkend als 

een belangrijke kwaliteit die je als werknemer moet bezitten en is zelfs voorgesteld als derde type 

werkprestatie naast taak- en contextprestaties (Griffin, Neal, & Parker, 2007; Tucker, Pleban & 

Gunther, 2010). In de literatuur wordt onderscheid gemaakt tussen adaptieve vaardigheden en 

adaptieve gedragingen (van Dam, 2012). Griffin & Hesketh (2003) hebben geprobeerd om 

gedragingen vast te stellen in het aanpassingsvermogen. De auteurs onderscheiden drie soorten 

adaptief gedrag; proactief gedrag waarbij acties worden geïnitieerd die een positief effect hebben 

op de gewijzigde omgeving, reactief gedrag waarbij men zich aanpast om beter bij de nieuwe 

omgeving te passen en tolerant gedrag waarbij men kan functioneren ondanks dat de omgeving is 

gewijzigd. Een werknemer met proactief gedrag is dus in staat om controle te nemen over een 

verandering binnen de interne organisatieomgeving.  

De Conservation of resources (COR)-theorie suggereert dat afzonderlijke resources van individuen, 

zoals bijvoorbeeld learning goal orientation, proactief gedrag of resilience, elkaar kunnen 

beschermen en versterken. De COR theorie biedt een kader om deze transactionele relaties te 

begrijpen, te voorspellen en te onderzoeken (Hobfoll, 2011). Zo lijken er individuele eigenschappen 

zoals learning goal orientation en adaptieve gedragingen zoals proactief gedrag te bestaan die voor 

een hogere mate van resilience kunnen zorgen. Tevens wijst onderzoek naar goal orientation uit dat 

deze orientations ook relevant zijn voor het individueel aanpassingsvermogen, waar proactief 

gedrag een onderdeel van is (Elliot A., 2008). Ook Parker en Collins (2010) vonden een gematigd 

positief verband tussen (dispositionele) learning goal orientation en veranderingen die werknemers 

in hun werk aanbrachten. Daarnaast is een leergerichte werkomgeving aan autonomie gerelateerd, 

waardoor er een grotere vrijheid bestaat om de functie op bepaalde aspecten aan te passen (Van 

Dam, 2009). Het lijkt erop dat proactief gedrag de relatie tussen learning goal orientation en 

resilience medieert.  
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Op basis van bovenstaande analyse kunnen we aantonen geïnteresseerd te zijn in de mediërende rol 

van proactief gedrag in de relatie tussen learning goal orientation en career resilience. Dit leidt tot 

de volgende probleemstelling: 

 

In dit onderzoek willen we nagaan of learning goal orientation de career resilience van 

werknemers kan voorspellen, daarnaast toetsen we of proactief gedrag de rol van mediator kan 

spelen in de relatie tussen learning goal orientation en career resilience. 

 

1.2 Wetenschappelijke en maatschappelijke relevantie 
In de afgelopen decennia is resilience een belangrijke focus geworden in de gedrags- en 

gezondheidswetenschappen (Smith, et al., 2008). Steeds meer onderzoekers proberen resilience te 

verklaren. Er is voorheen vooral veel onderzoek gedaan naar resilience in de medische wereld 

rondom patiënten (Smith et al., 2008) of in de context van traumatische en stressvolle 

gebeurtenissen in het leven (Richardson, 2002) maar in mindere mate bij veranderingen in 

organisaties en de mate van career resilience bij werknemers (Smith et al., 2008). Recent zijn 

Luthans en zijn collega’s (e.g., Luthans, 2002; Luthans et al., 2007) begonnen met het onderzoeken 

van de relevantie van resilience voor organisatiegedrag waarbij resilience wordt gerelateerd aan 

positieve ervaringen zoals verandering, voortgang en verhoogde verantwoordelijkheid.  

Er is recent ook veel onderzoek gedaan op het gebied van engagement dat iets zegt over de 

betrokkenheid bij een organisatie (Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 2002). Volgens de 

onderzoekers Harter, Schmidt en Hayes (2002) bevat het engagement concept onderdelen die erg 

lijken op modellen om resilience te meten. In meerdere (Job Demands-Resources) modellen komt dit 

terug, zoals vitaliteit, toch dekt dit de lading niet helemaal (Bakker & Demerouti, 2008). De 

beschrijving van de thesistrack ‘Resilient Employees’ (Open Universiteit, 2017) zegt over resilience 

het volgende: Resilience is de mate waarin mensen bestand zijn tegen verandering en stress… Tot op 

heden is er nog erg weinig bekend over de factoren die ertoe leiden dat medewerkers resilient 

zijn/worden. (p.1). Gu en Li (2013) bevestigen deze uitspraak, zij geven aan dat onderzoek naar 

resilience bij volwassenen nog in de kinderschoenen staat. Ook is nog niet volledig onderzocht of en 

zo ja, in welke mate, de inzet van bepaalde individuele en organisatorische factoren daadwerkelijk 

leidt tot de bevordering van resilience (de Jong, 2017). Met dit onderzoek wordt dan ook 

geprobeerd om een bijdrage te leveren aan de huidige kennis op dit gebied. 

Vanuit de literatuur lijken er individuele eigenschappen zoals learning goal orientation (Button, 

Mathieu & Zajax, 1996; VandeWalle, 2003) en adaptieve gedragingen zoals proactief gedrag (Griffin 

& Hesketh, 2003) te bestaan die voor een hogere mate van resilience kunnen zorgen. Uit eerder 

onderzoek onder de Koninklijke Marechaussee van een collega-onderzoeker blijkt een significant 

positief verband te bestaan tussen learning goal orientation en zijn/haar resilience (Jong de, A.C., 

2017). Ook toont deze collega-onderzoeker aan dat er een significant positief verband bestaat 

tussen proactief gedrag van een werknemer en zijn/haar resilience. De Jong (2017) verwachtte een 

modererende rol van proactief gedrag tussen learning goal orientation en resilience. Dit verband is 

niet aangetoond in het onderzoek en dient als aanbeveling om nader te verklaren. In dit onderzoek 

wordt een mediërende rol van proactief gedrag verwacht vanwege de relatie tussen learning goal 
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orientation, proactief gedrag en career resilience die meerdere onderzoeken aantonen (Crant, 2000; 

VandeWalle & Cummings, 1997; Elliot, 2008; Parker & Collins, 2010). 

Naast de wetenschappelijke relevantie van dit onderzoek is ook een maatschappelijke impact van 

belang. Om als organisatie mee te kunnen gaan in de dynamiek van vandaag de dag is het belangrijk 

dat organisaties blijven veranderen en aanpassen. Verandertrajecten die daarmee gepaard gaan 

vragen veel aanpassingsvermogen en veerkracht van de werknemers, oftewel de mate waarin een 

werknemer resilient is (Meneghel et al., 2016). Er zijn al jaren programma’s op het gebied van 

stressmanagement in gebruik bij organisaties. Sinds enige tijd is die aanpak gewijzigd naar een meer 

positieve en proactieve benadering. Daarbij staan optimaal gebruik van het menselijk kapitaal (met 

nadruk op duurzaamheid) en het nemen van eigen verantwoordelijkheid centraal. Indien een 

individu minder stress ervaart en eerder kan terugveren van tegenslagen of momenten/periodes van 

grote druk, zal dat een positief effect hebben op het individu (Valk de, 2013).  

2. Theoretische kader 

2.1 Career resilience 
In de afgelopen decennia is resilience een belangrijke focus geworden in de gedrags- en 

gezondheidswetenschappen (Smith, et al., 2008). Daarvoor werd resilience voornamelijk bestudeerd 

in de context van traumatische en stressvolle gebeurtenissen in het leven (Richardson, 2002). Later 

zijn Luthans en zijn collega’s (e.g., Luthans, 2002; Luthans et al., 2007) begonnen met het 

onderzoeken van de relevantie van resilience voor organisatiegedrag waarbij het ook wordt 

gerelateerd aan positieve ervaringen zoals verandering, voortgang en verhoogde 

verantwoordelijkheid. Volgens Carver (1998) en Tusaie & Dyer (2004) kan resilience op verschillende 

manieren geïnterpreteerd worden zoals; het vermogen om terug te keren of te herstellen van stress, 

het kunnen aanpassen aan stressvolle omstandigheden, het niet ziek worden tijdens significante 

tegenslagen en boven de norm presteren ondanks stress en tegenslag. Resilience is de capaciteit om 

met verandering en onzekerheid om te gaan. Luthans (2002a) definieert resilience als ‘’the 

developable capacity to rebound or bounce back from adversity, conflict, and failure or even positive 

events, progress, and increased responsibility’’ (blz. 702). Youssef & Luthans (2007) zeggen 

vervolgens dat resilience niet alleen reactief herstellen is na periodes van mislukking, conflict en 

falen maar resilience betreft ook het proactief leren en groeien door deze uitdagingen te 

overwinnen. 

Resilient individuen herkennen op een unieke wijze het potentieel dat tegenslagen, trauma’s en zelfs 

positieve maar overweldigende gebeurtenissen een destructieve impact kunnen hebben, zelfs op de 

meest hoopvolle en optimistische individuen, en dus de noodzaak aangeeft om veerkrachtig te zijn 

(Youssef & Luthans, 2007). De capaciteiten die resilient individuen bezitten bevorderen herkennen 

en erkennen de dergelijke impact waardoor de getroffen individu de investering in tijd, energie en 

middelen kan herstellen, terugveren en terugkeren naar een evenwichtspunt. Resilient individuen 

maken het ook mogelijk om tegenslagen te gebruiken als groeikans die voorbij dat evenwichtspunt 

schiet (Youssef & Luthans, 2007). Met andere woorden, resilient individuen plaatsen een unieke 

positieve waarde op risicofactoren die anders kunnen worden gezien als bedreigen en daarmee de 

kans op negatieve uitkomsten vergroten of de kans op positieve resultaten verminderen (Masten, 

2001). Tevens erkennen resilient individuen ook de behoefte aan flexibiliteit, aanpassing en zelfs 

improvisatie in situaties die voornamelijk gekenmerkt worden door verandering en onzekerheid 
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(Coutu, 2002). Het gaat verder dan de successen en mislukkingen van de huidige situatie. Resilient 

individuen zoeken op een unieke wijze naar en geven betekenis aan planning, voorbereiding, 

rationalisatie of logische interpretatie, evenals de omstandigheden zich er niet voor lenen (Coutu, 

2002). 

Zoals hierboven staat omschreven concluderen meerdere onderzoekers de voordelen van de 

aanwezigheid van resilience in een organisatie. Eerder onderzoek toont ook aan dat resilience 

gerelateerd is aan de performance van de werknemer op de werkplek in een organisatie (Coutu, 

2002; Harland, Harrison, Jones, & Reiter-Palmon, 2005; Luthans et al., 2005; Luthans, Vogelgesang, 

& Lester, 2006; Waite & Richardson, 2004; Zunz, 1998). Youssef & Luthans (2007) benadrukken dat 

drie karakteristieken van de werknemer, namelijk flexibiliteit, aanpassingsvermogen en improvisatie 

in onzekere situaties bepalend zijn voor de resilience van de werknemer, we spreken dan over 

career resilience. London (1993) bracht ook verschillende concepten over career resilience met 

elkaar in verband en zegt over een resilient werknemer dat die in staat is om zich aan te passen aan 

de omgeving, bereid is om risico’s te nemen, werk en organisatieveranderingen verwelkomt, kan 

omgaan met werk gerelateerde problemen en uitkijkt naar werken met nieuwe en andere mensen. 

Deze kenmerken zorgen voor een hoger aanpassingsvermogen, veelzijdigheid en hogere tolerantie 

ten aanzien van onzekerheid om effectief te kunnen presteren in nieuwe en veranderende 

werksituaties die organisaties vandaag de dag van de werknemers vragen (Pulakos, Arad, Donovan, 

& Plamondon, 2000).  

2.2 Learning goal orientation  
Verschillende onderzoeken (Dweck, 1984, 1988, 1989, 1992) laten zien dat goal orientation bij 

individuen het kader vormt voor hun interpretatie en reactie op gebeurtenissen of uitkomsten. In de 

literatuur zijn er twee soorten goal orientation te onderscheiden namelijk; performance goal 

orientation en learning goal orientation. Individuen met een dominant learning goal orientation zijn 

gefocust op het ontwikkelen van competenties door het beheersen van nieuwe situaties en het 

behalen van nieuwe vaardigheden, terwijl individuen met een dominant performance goal 

orientation zich focussen op het aantonen en valideren van hun competenties door het zoeken naar 

positieve oordelen en het vermijden van negatieve oordelen over hun prestaties (VandeWalle, 

2003).   

Bij performance goal orientation vermijdt de werknemer uitdagingen en presteert de werknemer 

minder goed bij het zien van obstakels tijdens de uit te voeren taken. Deze resultaatgerichte 

werknemers zien falen als een te kort aan vermogen en iets negatiefs, als reactie op het falen 

proberen resultaatgerichte werknemers zich terug te trekken uit de activiteit. Bij learning goal 

orientation is de werknemer beheerst, op zoek naar uitdagende taken en het handhaven van 

effectiviteit onder moeilijke omstandigheden. Indien deze werknemers worden geconfronteerd met 

falen percipiëren zij falen als nuttige feedback waarvan ze kunnen leren. Ze reageren 

oplossingsgericht en instrueren zichzelf, en kunnen een aanhoudend of verhoogd positief effect 

en/of werkprestatie bereiken (Button, Mathieu, & Zajac, 1996).  

Volgens Dragoni (2005) ervaren werknemers uitdaging in een werkomgeving waarin leerdoelen 

centraal staan met opdrachten waarvan men kan leren en met veel mogelijkheden tot overleg en 

feedback. In zo’n werkomgeving worden nieuwe ideeën gewaardeerd en zijn evaluaties en 

beloningen op de professionele ontwikkeling afgestemd (Dragoni, 2005). Meerdere onderzoeken 
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(Blaga, 2012; Payne et al, 2007) tonen aan dat een nadruk op leerdoelen het leren bevordert en een 

stimulerend effect heeft op prestaties van de werknemer. In een werkomgeving waarin performance 

goals centraal staan, ervaren werknemers een continue druk om zich te bewijzen. In zo’n 

werkomgeving is veel competitie onderling waarbij werknemers met elkaar worden vergeleken en 

op basis van deze vergelijkingen bijvoorbeeld beloningen krijgen (Dragoni, 2005). Meerdere 

onderzoeken (Steele-Johnson, Heintz & Miller, 2008; VandeWalle, Brown, Cron & Slocum, 1999) 

tonen aan dat de nadruk op performance goals positief gerelateerd is aan taak- en werkprestaties, 

studieprestaties en het doorzetten bij tegenslag (Elliot, McGregor & Gable, 1999).  

Recent onderzoek in het achievement goal domein (Elliot & McGregor, 2001) onderscheidt vier 

soorten goal orientation, namelijk; learning-approach goal orientation, learning-avoidance goal 

orientation, performance-approach goal orientation en performance-avoidance goal orientation. 

Individuen met een learning-approach goal orientation concentreren zich op de ontwikkeling van 

competenties door taakbeheersing en het verwerven van nieuwe vaardigheden. Daarentegen 

streven individuen met een learning-avoidance goal orientation naar het voorkomen van 

achteruitgang, het verliezen van vaardigheden of de taak incompleet afronden (Elliot & McGregor, 

2001). Performance-oriented individuen zijn gemotiveerd om superieure competenties ten opzichte 

van anderen te tonen en ontvangen graag gunstige oordelen over hun prestaties. Dit wordt de 

performance-approach goal orientation genoemd. Daarentegen voorkomen individuen met een 

performance-avoidance goal orientation dat zij inferieure competenties ten opzichte van anderen 

aantonen en voorkomen zij negatieve oordelen over hun prestaties. Er wordt gesteld dat approach-

orientated individuen de neiging hebben om positieve resultaten na te streven terwijl avoidance-

orientated individuen de neiging hebben om nadelige uitkomsten te voorkomen (Elliot, 1999; Elliot 

& Church, 1997; VandeWalle, 1997). 

2.3 De relatie tussen Learning Goal Orientation en Career Resilience 
De Conservation of resources (COR) theorie suggereert dat de basale menselijke motivatie bestaat 

uit het streven naar en verkrijgen van resources en deze vervolgens proberen te behouden en te 

beschermen (Hobfoll, 1989). Het verliezen van bepaalde resources zorgt voor stress en om die stress 

te voorkomen hanteren mensen bepaalde strategieën om resources te behouden. Door de focus te 

verschuiven van wat er te verliezen valt in een situatie naar de focus op wat er te behalen valt, kan 

stress worden verminderd (Hobfoll, 1989). Bijvoorbeeld, indien een job demand (werkeis) als 

uitdaging wordt gezien in plaats van hinderend, ervaart de werknemer meer energie en vitaliteit en 

wordt de bevlogenheid bevorderd (Van den Broeck, De Cuyper, De Witte, & Vansteenkiste, 2010). 

Volgens Button, Mathieu en Zajac (1996) is een learning goal orientated werknemer op zoek naar 

uitdagende taken en kan deze werknemer de effectiviteit van de prestaties handhaven onder 

moeilijke omstandigheden. Indien deze werknemer wordt geconfronteerd met falen reageren zij 

oplossingsgericht, instrueren zij zichzelf en kunnen zij verhoogde werkprestaties leveren (Button, 

Mathieu, & Zajac, 1996). Een learning goal orientated werknemer heeft de mogelijkheid om te 

presteren onder moeilijke omstandigheden, evenals een resilient werknemer die volgens Youssef & 

Luthans (2007) niet alleen kunnen herstellen na moeilijke periodes maar resilient werknemers 

kunnen ook proactief leren en groeien door uitdagingen als mislukking, conflict en falen te 

overwinnen. Een resilient werknemer erkent ook de behoefte aan flexibiliteit, aanpassing en zelfs 

improvisatie in situaties die voornamelijk gekenmerkt worden door verandering en onzekerheid 

(Coutu, 2002). De COR theorie suggereert dat het handelen van werknemers gericht is op het 
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behouden en uitbreiden van resources, resilience en learning goal orientation zijn ook resources die 

een werknemer kan bezitten, behouden of uitbreiden (Hobfoll, 2011). Op basis van deze 

argumenten veronderstellen we dat het oplossingsgerichte en zelf-instruerende vermogen van een 

learning goal orientated werknemer, de capaciteiten die resilience vragen zoals betekenis geven aan 

planning, voorbereiding, rationalisatie of logische interpretatie, positief beïnvloedt. De hypothese 

luidt als volgt: 

Hypothese 1: Learning goal orientation (LGO) is positief gerelateerd aan career resilience. 

2.4 Proactief gedrag  
Organisaties hebben te maken met een dynamische en veranderende omgeving die het belang 

benadrukken van een verbeterde organisatorische flexibiliteit en aanpassingsvermogen. 

Concurrentie, innovatie en technologische vooruitgang zijn enkele factoren die vereisen dat 

organisaties voortdurend moeten veranderen en ontwikkelen. Dit snelle tempo van organisatorische 

veranderingen en veranderingen in de omgeving van een organisatie verhoogt de druk op 

werknemers om zich aan te passen en daarnaast ook veelzijdiger en toleranter te zijn voor de 

onzekerheid die nieuwe en veranderende werksituaties met zich mee brengen (Pulakos, Arad, 

Donovan, & Plamondon, 2000). De competentie om zich met succes aan te passen aan een 

veranderende werkcontext wordt over het algemeen het individueel aanpassingsvermogen 

genoemd. Het individueel aanpassingsvermogen wordt algemeen erkend als een belangrijke 

kwaliteit die je als werknemer moet bezitten en is zelfs voorgesteld als derde type werkprestatie 

naast taak- en contextprestaties (Griffin, Neal, & Parker, 2007; Tucker, Pleban & Gunther, 2010). 

Volgens de literatuur bestaat het individueel aanpassingsvermogen uit drie basis aspecten; cognitief-

, affectief- en behavioral-aanpassingsvermogen. Het behavioral aanpassingsvermogen komt voort uit 

specifieke vaardigheden en gedragingen die deel uitmaken van het aanpassingsvermogen van het 

individu. Vaardigheden en gedragingen worden beschouwd als adaptieve gedragsbronnen indien ze 

in het algemeen lijken bij te dragen aan een effectief adaptief gedrag. In de literatuur wordt 

onderscheid gemaakt tussen adaptieve vaardigheden en adaptieve gedragingen (van Dam, 2012). 

Griffin & Hesketh (2003) hebben geprobeerd om gedragingen vast te stellen in het 

aanpassingsvermogen. De auteurs onderscheiden drie soorten adaptief gedrag; proactief gedrag 

waarbij acties worden geïnitieerd die een positief effect hebben op de gewijzigde omgeving, reactief 

gedrag waarbij men zich aanpast om beter bij de nieuwe omgeving te passen en tolerant gedrag 

waarbij men kan functioneren ondanks dat de omgeving is gewijzigd (Griffin & Hesketh, 2003). 

Proactief gedrag wordt door Parker et al. (2006) gedefinieerd als ‘’op eigen initiatief een 

anticiperende actie starten die erop gericht is om de situatie te verbeteren of zichzelf te verbeteren’’ 

(blz. 3). Bij proactief gedrag wordt vooraf gehandeld op een toekomstige situatie. Er wordt 

geacteerd en geanticipeerd op toekomstige problemen, behoeften of veranderingen (Parker et al., 

2010). Parker et al (2010) onderscheidt drie typen proactief gedrag; proactive work behaviour, 

proactive strategic behaviour en proactive P-E fit behaviour. Proactive P-E fit behaviour refereert 

naar het nemen van zelfinitiatief dat gericht is op jezelf of de situatie te veranderen om uiteindelijk 

meer compatibiliteit te creëren tussen de individuele eigenschappen en de organisatorische 

omgeving. Een proactive work behaviour wordt omschreven als het nemen van controle over en het 

teweegbrengen van verandering binnen de interne organisatieomgeving. Proactive strategic 

behaviour is, net als proactive work behaviour, gericht op het veranderen van de omgeving. Volgens 

Parker et al (2010) kunnen beide soorten gedrag de effectiviteit van een organisatie verbeteren. 
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Echter, bij proactive strategic behaviour is het doel van impact ruimer en meer extern gericht dan 

intern gericht zoals bij proactive work behaviour (Parker et al. 2010). 

2.5 De relatie tussen Learning Goal Orientation, Proactief gedrag en Career 

Resilience 
Zoals eerder benoemd suggereert de COR theorie dat afzonderlijke resources van individuen, zoals 

bijvoorbeeld learning goal orientation, proactief gedrag en resilience, elkaar kunnen beschermen en 

versterken (Hobfoll, 2011). Er wordt verondersteld dat werknemers energie stoppen in het 

verkrijgen, behouden en beschermen wat voor hen waardevol is. Daarom gaan zij op zoek naar 

manieren om deze resources te beschermen, te behouden en te versterken. De COR theorie 

voorspelt een cumulatie van resources dat vervolgens kan resulteren in het ervaren van een 

opwaartse spiraal. Zodra werknemers over veel persoonlijke resources beschikken, zullen zij meer 

resources proberen te behouden en te versterken waardoor zij zich beter voelen en beter presteren 

(Hobfoll, 2011). Deze cumulatie van resources is mogelijk ook toe te passen voor learning goal 

orientation, proactief gedrag en career resilience. De onderlinge relaties tussen deze resources 

komen uit verschillende onderzoeken naar boven.  

 

Een onderzoek van Crant (2000) toont bijvoorbeeld aan dat individuele verschillen, waaronder de 

goal orientation, leiden tot proactive behaviors zoals feedback seeking, issue selling en innovation. 

Hierbij is feedback seeking onderdeel van proactive P-E fit behaviour, issue selling onderdeel van 

proactive strategic behavior en (individual) innovation een onderdeel van proactive work behavior 

(Crant, 2000). Daarnaast blijkt uit onderzoek van VandeWalle en Cummings (1997) dat feedback 

seeking positief gerelateerd is aan het hebben van een learning-goal orientation en negatief 

gerelateerd is aan het hebben van een performance-goal orientation. Elliot (2008) deed onderzoek 

naar de twee oriëntaties (performance goal en learning goal) en toonde aan dat de oriëntaties 

relevant zijn voor het individueel aanpassingsvermogen. Bevindingen wijzen uit dat approach – 

avoidance oriëntaties verschillende effecten hebben op de emotie, cognitie en het gedrag van 

individuen (Elliot A. , 2008). Waarbij de approach-oriëntatie in het algemeen betrekking heeft op 

verbeterde prestaties, leren en welzijn (Payne, Youngcourt & Beaubien, 2007) en aanpassing aan 

werkloosheid (van Dam, 2012). Ook Parker en Collins (2010) vonden een gematigd positief verband 

tussen (dispositionele) learning goal orientation en veranderingen die werknemers in hun werk 

aanbrachten. Tevens kan een nadruk op leerdoelen in de werkomgeving job crafting bevorderen 

(een vorm van proactief gedrag) omdat het werknemers stimuleert met de eigen werksituatie te 

experimenteren, nieuwe dingen uit te proberen, meer uitdaging in het werk aan te brengen en het 

werk nog beter op persoonlijke interesses te laten aansluiten (Fried, Grant, Levi, Hadani, & Haynes 

Slowik, 2007). Het begrip ‘job carfting’ wordt in het algemeen beschouwd als een continu proces van 

aanpassingen en veranderingen en geldt als een specifieke vorm van aanpassingsgedrag die 

organisaties kan helpen beter met een dynamische omgeving om te gaan (Berg, Wrzesniewski, & 

Dutton, 2010). Daarnaast is een leergerichte werkomgeving aan autonomie gerelateerd, waardoor 

er een grotere vrijheid bestaat om de functie op bepaalde aspecten aan te passen (Van Dam, 2009). 

Kortom, het waarnemen van in de werkomgeving aanwezige, ofwel situationele leerdoelen zal 

positief gerelateerd zijn aan job crafting. Daarmee kan job crafting als adaptief gedrag worden 

opgevat (Van Dam, 2012).   
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De relatie tussen proactief gedrag en career resilience is in mindere mate onderzocht dan de relatie 

tussen learning goal orientation en proactief gedrag. Chiaburu et al (2006) voerde een onderzoek uit 

waarbij career resilience als mediator in de relatie tussen proactief gedrag en career self-

management werd geplaatst. Chiaburu (2006) concludeerde dat career resilience een belangrijke 

factor is in deze relatie. Echter kijkt deze studie met name naar het effect wat career resilience kan 

hebben op proactief gedrag richting career self-management en niet de daadwerkelijke relatie 

tussen proactief gedrag en career resilience. Eerder onderzoek door de Jong (2017) toont wel een 

significant positief verband aan tussen proactief gedrag en resilience. Ook Baaten (2017) toont een 

positief significant verband aan tussen proactive work behaviour en career resilience. Baaten (2017) 

suggereert dat werknemers die proactive work behaviour vertonen wat gericht is om veranderingen 

aan te brengen binnen het interne klimaat van de organisatie (Parker & Collins, 2010), meer career 

resilient zijn. Werknemers die proactief gedrag vertonen anticiperen op toekomstige problemen, 

behoeften of veranderingen (Parket et al., 2010) evenals resilient werknemers die de mogelijkheid 

hebben om met verandering en onzekerheid om te gaan (Carver, 1998; Tusaie & Dyer, 2004). Het 

lijkt er op dat zowel learning goal orientation als proactief gedrag een positieve invloed hebben op 

career resilience. Volgens de COR theorie kunnen deze persoonlijke resources elkaar versterken 

(Hobfoll, 2011). Mogelijk kunnen we op basis van de COR theorie voorspellen dat een cumulatie van 

deze resources (learning goal orientation, proactief gedrag en career resilience) een opwaartse 

spiraal vertonen (Hobfoll, 2011). Op basis van bovenstaande analyses lijkt het erop dat proactief 

gedrag (proactive work behaviour, proactive strategic behaviour en proactive P-E fit behaviour) de 

relatie tussen learning goal orientation en career resilience medieert. Dit leidt tot de volgende 

hypotheses: 

 

Hypothese 2a: Proactive work behaviour medieert de relatie tussen learning goal orientation en 

career resilience. 

Hypothese 2b: Proactive strategic behaviour medieert de relatie tussen learning goal orientation en 

career resilience. 

Hypothese 2c: Proactive P-E fit behaviour medieert de relatie tussen learning goal orientation en 

career resilience. 

2.6 Conceptueel model 
In dit onderzoek willen we nagaan of learning goal orientation de career resilience van werknemers 

kan voorspellen, daarnaast toetsen we of proactief gedrag de rol van mediator kan spelen in de 

relatie tussen learning goal orientation en career resilience. Proactief gedrag bestaat volgens de 

literatuur uit drie typen die allemaal getoetst worden in dit onderzoek. Het onderzoeksmodel ziet er 

als volgt uit naar aanleiding van bovenstaande literatuurstudie en geformuleerde hypotheses: 
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Figuur 1: Conceptueel model 

 

3. Methodologie 

3.1 Onderzoeksdesign 
Om het voorgestelde mediatiemodel te kunnen toetsen is gebruik gemaakt van een kwantitatief 

onderzoeksdesign waarbij vragenlijsten, gebaseerd op gevalideerde schalen, zijn afgenomen onder 

een groep respondenten. De vragenlijsten, ook wel survey te noemen, is een passende methode om 

in korte tijd veel data te verzamelen met betrekking tot een groot aantal items bij een groot aantal 

respondenten. De in het theoretisch kader beschreven concepten zijn samengebracht tot een 

conceptueel model en de hieruit voortvloeiende hypotheses zijn vervolgens getoetst (Saunders, 

Lewis, & Thornhill, 2012). Uit praktische overwegingen is gekozen voor het online verzamelen van 

data via ThesisTools omdat dit het mogelijk maakt de respondenten gelijktijdig, in één periode, te 

benaderen en de resultaten automatisch worden opgeslagen. 

3.2 Dataverzameling 
Het onderzoek heeft plaatsgevonden bij een maatschappelijke organisatie die fondsen werft en 

onderzoek naar de ziekte kanker financiert. Het hoofdkantoor in Amsterdam heeft 230 werknemers 

in dienst en deze zijn allen benaderd om deel te nemen aan de online survey. 

Om de gestelde hypotheses te kunnen toetsen heeft in oktober 2017 het surveyonderzoek 

plaatsgevonden. In de maand voorafgaand aan het onderzoek is het onderzoek mondeling 

aangekondigd door de onderzoeker en gaven vele werknemers aan bereid te zijn mee te werken. 

Deelname aan het surveyonderzoek werd niet verplicht gemaakt omdat het enige druk bij 

werknemers kon geven. Na het opstellen van de vragenlijst en begeleidende e-mail, zijn deze 

voorgelegd aan het team marktonderzoek van de betreffende maatschappelijke organisatie. De 

consultants uit dat team hebben de vragenlijst getest en voorzien van feedback dat vervolgens is 

verwerkt door de onderzoeker. Na het definitief maken van de vragenlijst en begeleidende e-mail 

(zie bijlage 2) kregen de 230 werknemers een link verspreid dat toegang gaf tot de online vragenlijst 

(zie bijlage 3), gefaciliteerd door de online surveytool ThesisTools. De vragenlijst kon vanaf 5 oktober 

tot 1 november 2017 worden ingevuld. In de begeleidende e-mail is een wervende tekst geschreven 

die uitnodigt om de vragenlijst in te vullen, is aandacht besteed aan anonimiteit, de manier van 
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invullen en de gevraagde tijdsinvestering. Mondeling is het onderwerp van het onderzoek uitgelegd, 

de toezegging van een korte terugkoppeling van de resultaten en een dankbetuiging voor deelname 

aan het onderzoek. Deze mondelinge toelichting heeft bijgedragen aan het respons. 

De onderzoeksresultaten zijn na de sluitingsdatum van de online survey gedownload van ThesisTools 

en ingeladen in SPSS. Van de 230 werknemers hebben 186 werknemers de survey ingevuld, dit 

betekent een respons van 65%. Na een verkennende analyse van de data is gekeken naar 

ontbrekende data of fouten in de dataset, in totaal zijn 15 vragenlijsten niet volledig ingevuld en om 

die reden verwijderd uit de dataset. Ten behoeve van de analyses in SPSS zijn alleen volledig 

ingevulde vragenlijsten meegenomen (n = 171).  

Vervolgens is de representativiteit van de steekproef geanalyseerd door een vergelijking van 

gegevens uit de dataset met gegevens uit het personeelsbestand van de organisatie. Op basis van de 

gemiddelde leeftijd, het geslacht, opleidingsniveau, functieniveau en sector kan worden 

geconcludeerd dat de steekproef een goede vertegenwoordiging van de onderzoekspopulatie is 

(bijlage 4). 

3.3 Operationalisatie 
Om de hypothesen te kunnen toetsen zijn de onderzoeksconcepten uit het theoretisch kader 

geoperationaliseerd middels bestaande meetinstrumenten. Er is in dit onderzoek gebruik gemaakt 

van vragen uit bestaande, gevalideerde schalen. De stellingen en bijbehorende schalen zijn door de 

onderzoeker vertaald van Engels naar Nederlands en zijn afgenomen in het Nederlands aangezien de 

voertaal bij de organisatie Nederlands is. De schalen van career resilience, learning goal orientation, 

proactive work behaviour, proactive strategic behaviour en proactive P-E fit behaviour bestaan uit 

meerdere items die de betrouwbaarheid ten goede komt. Bij het meten van complexere constructen 

met meerdere items wordt aandacht besteed aan meerdere aspecten (Saunders, Lewis, & Thornhill, 

2012). De items in het onderzoek zijn door de respondenten gescoord middels een 5-punts 

Likertschaal. Hierbij is in een aantal gevallen gevraagd naar de frequentie (bv. Hoeveel of hoe vaak) 

waarbij de antwoordmogelijkheden varieerden van ‘’1 = nooit vs. 5 = altijd’’. In andere gevallen is 

gevraagd naar de mate waarin men het eens is met de stelling waarbij de antwoordmogelijkheden 

varieerden van ‘’1 = helemaal oneens vs. 5 = helemaal eens’’. De survey bestond uit 64 vragen en 

stellingen inclusief controlevariabelen (bv. Leeftijd en opleidingsniveau) en de 

onderzoeksconcepten. In bijlage 1 is het codeboek van dit onderzoek opgenomen. 

Career resilience (afhankelijke variabele). Om de mate van career resilience te meten in het 

onderzoek is gebruik gemaakt van de gevalideerde schaal uit het onderzoek van London (1993). 

Deze schaal bestaat uit vijf items. Een voorbeeldvraag is: ‘’In hoeverre bent u in staat zich aan te 

passen aan de omgeving?’’. Cronbach’s Alpha voor deze schaal is .67.  

Learning goal orientation (onafhankelijke variabele). Om de mate van Learning goal orientation te 

meten in het onderzoek is gebruik gemaakt van de gevalideerde schaal uit het onderzoek van 

Janssen en Prins (2007). Deze schaal bestaat uit 20 items die Learning goal orientation (10 items) en 

Performance goal orientation (10 items) verklaren. Er wordt onderscheid gemaakt tussen approach 

en avoidance in de verschillende oriëntaties. In verschillende onderzoeken wordt aangetoond dat 

goal orientation het best vertegenwoordigd wordt bij twee te onderscheiden dimensies; 

performance goal orientation en learning goal orientation. Om deze reden worden alle vier de 
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definitieverklaringen (performance-avoidance, performance-approach, learning-approach en 

learning-avoidance) meegenomen in het onderzoek om uiteindelijk learning goal orientation in 

relatie tot career resilience te verklaren (Button, Mathieu, & Zajac, 1996).  

In dit onderzoek zijn de analyses gebaseerd op Learning goal orientation. In totaal zijn vijf items 

onderzocht die de mate van learning-approach goal orientation weergeven. Een voorbeeldvraag is: 

‘’Ik vind het belangrijk dat ik in mijn werk mezelf kan ontwikkelen’’. Cronbach’s Alpha voor deze 

schaal is .92.  In totaal zijn vijf items onderzocht die de mate van learning-avoidance goal orientation 

weergeven. Een voorbeeldvraag is: ‘’Ik vind het belangrijk dat ik in mijn werk taken uitvoer die ik 

volledig beheers’’. Cronbach’s Alpha voor deze schaal is 79. 

Proactief gedrag (mediërende variabele). Om de mate van proactief gedrag te meten in het 

onderzoek is gebruik gemaakt van de gevalideerde schaal uit het onderzoek van Parker en Collins 

(2010). Deze schaal bestaat uit 34 items. Zoals beschreven in het theoretisch kader is proactief 

gedrag te onderscheiden in drie typen gedragingen: proactive work behaviour, proactive strategic 

behaviour en proactive P-E fit behaviour. Na de factoranalyse zijn 3 mediërende factoren te 

onderscheiden die ieder een type gedrag weergeven. Een voorbeeldvraag voor proactive strategic 

behaviour (strategic scanning) is: ‘’Hoe vaak hou je actief de omgeving in de gaten om te zien of er 

iets mogelijk invloed heeft op jouw organisatie in de toekomst?’’. Cronbach’s Alpha voor deze schaal 

is 85. Een voorbeeldvraag voor proactive work behaviour (taking charge) is: ‘’Hoe regelmatig 

probeer je verbeterde procedures tot stand te brengen in je werkplek?’’. Cronbach’s Alpha voor 

deze schaal is .79. Een voorbeeldvraag voor proactive P-E fit behaviour (job change negotiation) is: 

‘’In hoeverre onderhandel je met anderen over je werktaken en verwachtingen van je rol?’’. 

Cronbach’s Alpha voor deze schaal is .89. 

Controle variabelen. Er zijn een aantal controle vragen opgenomen in dit onderzoek zoals het 

geslacht, leeftijd, hoogst genoten opleiding, aantal jaar werkzaam in deze organisatie, het 

functieniveau en de sector waarin de respondent werkzaam is. 

Met het model is aan te tonen welk van de drie proactieve gedragingen werkt bij het doorgeven van 

Learning goal orientation aan career resilience. 

3.4 Data-analyse 
In dit onderzoek willen we nagaan of learning goal orientation de career resilience van werknemers 

kan voorspellen, daarnaast toetsen we of proactief gedrag de rol van mediator kan spelen in de 

relatie tussen learning goal orientation en career resilience. Om dit te onderzoeken is allereerst een 

factoranalyse uitgevoerd om vast te stellen of de eerder gevalideerde schalen ook in dit onderzoek 

gebruikt kunnen worden. Per variabele is gekeken of de onderliggende items samen tot 1 factor 

genomen kunnen worden. Hierbij is gekeken naar de Kaiser-Meyer-Olkim (KMO)-meting die 

aangeeft in welke mate de items de schaal vertegenwoordigen. De KMO-meting moet hoger zijn dan 

0,5. De Bartlett-toets geeft aan of de items voldoende onderlinge samenhang hebben voor een 

factoranalyse. Deze toets moet een significantie waarde < 0,05 aangeven (Field, 2013).  

Na de factoranalyse is gekeken naar de betrouwbaarheid van de factoren middels de Cronbach’s 

Alpha. De gemeten items in het onderzoek vormen gezamenlijk een schaal indien de waarde van de 

Cronbach’s Alpha hoger is dan 0,7 (Field, 2013). 
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Vervolgens is onderzocht in welke mate er verbanden zijn vast te stellen tussen de onafhankelijke 

variabelen learning-approach goal orientation en learning-avoidance goal orientation en de 

afhankelijke variabele career resilience. Om dit vast te stellen is een correlatieanalyse en 

meervoudige regressieanalyse uitgevoerd aangezien in dit onderzoek meer dan 1 onafhankelijke 

variabele wordt onderzocht. Daarnaast is ook onderzocht of de controlevariabelen een significant 

verband aantonen.  

Ten slotte is Hayes-mediate toegepast om te onderzoeken in welke mate de drie variabelen 

proactief gedrag van mediërende invloed zijn op de mogelijke verbanden tussen de onafhankelijke 

variabelen learning goal orientation op de afhankelijke variabele career resilience.  

De resultaten van de data-analyse zijn in hoofdstuk 4 weergegeven. 

3.5 Methodologische issues 
Een belangrijk element van het onderzoek is de betrouwbaarheid en validiteit. Bij betrouwbaarheid 

gaat het om de vraag of de resultaten uit het onderzoek hetzelfde zouden zijn als het onderzoek op 

exact dezelfde wijze nog een keer wordt uitgevoerd. Het is daarbij van belang de gevolgde 

procedure met betrekking tot het verzamelen en analyseren van data duidelijk toe te lichten. Bij 

validiteit gaat het om de vraag of de resultaten uit het onderzoek wel voor juist gezien kunnen 

worden (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). Binnen validiteit is onderscheid te maken tussen 

constructvaliditeit, interne en externe validiteit. Hierbij betreft constructvaliditeit de mate waarin de 

onderzoeksinstrumenten daadwerkelijk meten wat men bedoelt te meten (Saunders, Lewis, & 

Thornhill, 2012). Om dit te borgen is, zoals besproken in paragraaf 3.3, gebruik gemaakt van 

bestaande, gevalideerde schalen. Interne validiteit betreft de mate waarin de conclusie over een 

statistisch verband juist is of dat de bevindingen kunnen worden toegewezen aan inconsistenties in 

het onderzoeksontwerp (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2012). Om dit te borgen is, zoals besproken in 

paragraaf 3.2, gebruik gemaakt van een geautomatiseerde wijze van data verzamelen (via 

ThesisTools) en een goed onderzoeksontwerp- en methode gekozen. Een risico in het onderzoek was 

echter de vertaling van Engelstalige items naar Nederlandstalige items. Externe validiteit betreft de 

generaliseerbaarheid van uitkomsten naar andere situaties of groepen (Saunders, Lewis, & Thornhill, 

2012). Omdat dit onderzoek is uitgevoerd binnen een specifieke organisatie (maatschappelijke 

organisatie die onderzoek naar de ziekte kanker financiert) beperkt dit de mate waarin de 

uitkomsten te generaliseren zijn naar andere situaties of groepen. Tenslotte is er in dit onderzoek 

aandacht besteed aan methodologische issues om zowel de betrouwbaarheid als validiteit te 

borgen, die worden hieronder toegelicht.  

Om een optimale response rate te behalen zijn twee maatregelen genomen: De data is verzameld in 

het najaar om de vakantieperiode te vermijden en de onderzoeker heeft, zoals besproken in 

paragraaf 3.2, een persoonlijke benadering gehanteerd. Een hoog non-respons kan effect hebben op 

de uitkomsten van het onderzoek. Het is daarom van belang dat de werknemers die geen vragenlijst 

hebben ingevuld niet afwijken van de respondenten. Om dit vast te stellen zijn de uitkomsten van de 

controle variabelen vergeleken met het personeelsbestand van de betreffende organisatie om zo de 

representativiteit van de groep te meten. Zoals besproken in paragraaf 3.2 is de steekproefgroep 

representatief voor de onderzoekspopulatie en zijn de uitkomsten van dit onderzoek 

generaliseerbaar voor de hele onderzoekspopulatie maar niet voor een andere situatie of groep.  
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Er is sprake van sociaal wenselijk antwoorden indien de respondenten hun ware antwoord op een 

vraag aanpassen aan hetgeen zij denken dat sociaal wenselijk is. Dit kan leiden tot misleidende 

resultaten (Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS), 2010). Aangezien de betreffende organisatie 

volop in ontwikkeling is kan een werknemer sociaal wenselijk antwoorden door aan te geven dat 

hij/zij goed met verandering kan omgaan. Echter, doordat deelname anoniem en vrijwillig was, kan 

worden verwacht dat vertekening zoveel mogelijk is voorkomen.  

De data dient binnen een zo kort mogelijke periode te worden verzameld zodat het respons geldig is 

voor die tijdsspanne. Er kunnen namelijk zaken veranderen als de tijdsspanne van data verzamelen 

groter wordt waardoor de data minder betrouwbaar is. Zoals besproken in paragraaf 3.2 is de data 

verzameld in oktober 2017 en heeft een tijdsspanne van 4 weken.  

4. Resultaten 

4.1 Beschrijvende statistiek 
Aan dit onderzoek hebben in totaal 186 respondenten meegedaan, echter 171 respondenten 

hebben de vragenlijst volledig ingevuld (n = 171). De steekproefgroep is representatief voor het 

specifieke bedrijf. Een derde van de steekproefgroep is man (33,3%) en twee derde van de 

steekproefgroep is vrouw (66,7%). Het opleidingsniveau varieerde van 1% middelbaar onderwijs, 

12% MBO, 50% HBO en 37% WO. De indeling in functieniveau is vergelijkbaar met het 

opleidingsniveau binnen de functies: 14% MBO, 50% HBO, 35% WO. Het onderzoek is uitgevoerd bij 

een maatschappelijke organisatie in de non-profitsector, ook dat blijkt uit de survey, namelijk 98% 

geeft aan werkzaam te zijn in de non-profitsector. De overige 2% is waarschijnlijk ingehuurd 

(uitzendkracht) door de organisatie en werkzaam in de zakelijke dienstverlening. Meer dan de helft 

van de respondenten werkt kort bij de betreffende organisatie; 62% werkt minder dan 5 jaar bij deze 

organisatie. Daarnaast werkt 24% van de respondenten 5 – 10 jaar bij de organisatie, 5% 10 – 15 

jaar, 5% 15 – 20 jaar, 1% 20 – 25 jaar en 4% meer dan 25 jaar. De jongste respondent is 22 jaar oud 

en de oudste respondent is 62 jaar oud, met een gemiddelde leeftijd van 42 jaar oud (SD= 9.47).  

Na het uitvoeren van een factoranalyse, zoals beschreven in paragraaf 4.2, zijn de schalen voor deze 

studie berekend. Zie tabel 1 voor de correlaties en Cronbach’s Alpha van deze schalen.  

4.2 Factoranalyse 
Om te onderzoeken of de eerder gevalideerde schalen ook in dit onderzoek op de bedoelde factoren 

laden is allereerst een factoranalyse uitgevoerd zoals besproken in paragraaf 3.2. Per variabele is 

gekeken of de onderliggende items samen tot 1 factor genomen kunnen worden. Hierbij is gekeken 

naar de Kaiser-Meyer-Olkim (KMO)-meting die aangeeft in welke mate de items de schaal 

vertegenwoordigen en de Bartlett-toets die aangeeft of de items voldoende onderlinge samenhang 

hebben voor een factoranalyse (Field, 2013).  

4.2.1. Factoranalyse afhankelijke en onafhankelijke variabelen 

In de vragenlijst zijn vijf items opgenomen om het concept career resilience te meten (London, 1993) 

en 10 items om het concept learning goal orientation te meten (Janssen & Prins, 2007). Uit de 

factoranalyse blijkt dat learning approach goal orientation (LAP) één factor vormt die uit de vijf 

oorspronkelijke items bedoeld waren om LAP te meten, evenals learning avoidance goal orientation 

(LAV). Echter blijkt dat career resilience in dit onderzoek wordt gevormd door vier items in plaats 

van de oorspronkelijke vijf items volgens London (1993) zie bijlage 5, tabel 1. CR2 ‘’ bereid zijn om 
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risico’s te nemen’’ laat geen lading zien en is om die reden uit de verdere analyse gehaald, zie bijlage 

5, tabel 2. Zoals verwacht vanuit de theoretische concepten zijn er drie factoren gevonden voor CR, 

LAP en LAV.  

4.2.2 Factoranalyse mediërende variabelen 

In de vragenlijst zijn 34 items opgenomen om het concept proactief gedrag, bestaande uit drie 

constructen (proactive strategic behaviour, proactive work behaviour en proactive P-E fit behaviour) 

en 11 sub constructen, te meten (Parker & Collins, 2010). Uit de factoranalyse blijkt dat zowel de 

drie constructen als de 11 onderliggende sub constructen (zie bijlage 1 codeboek) unieke, 

onderscheidende constructen zijn. Geen van de items kan samen onder gebracht worden in een 

nieuwe factor. Om de onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden is een keuze gemaakt om uit elk 

construct van proactief gedrag één sub construct te kiezen op basis van face validity waarbij de 

onderzoeker intuïtief aanvoelt of de items meten wat de onderzoeker wil meten (Nevo, 1985). 

Waarbij voor proactive strategic behaviour, strategic scanning (SS) gekozen is, voor proactive P-E fit 

behaviour, job change negotiation (JCN) gekozen is en voor proactive work behaviour, taking charge 

(TC) gekozen is. 

 

4.2.3 Beschrijving nieuwe variabelen 

Uit de factoranalyse zijn zes zuivere factoren gekomen (zie bijlage 5, tabel 3 en 4). De schalen zijn 

berekend door de items die in de factoranalyse bij elkaar zijn geplaatst samen te nemen, waar 

tevens de Cronbach’s Alpha zoals besproken in paragraaf 3.3 betrouwbaar is gevonden.  

 

4.3 Correlatieanalyse 
Om te onderzoeken in hoeverre er sprake is van samenhang tussen de verschillende variabelen is 

een correlatieanalyse uitgevoerd. In tabel 1 zijn de onafhankelijke variabelen (LAP en LAV), 

afhankelijke variabele career resilience, mediërende variabelen proactief gedrag en controle 

variabelen opgenomen. Tevens zijn in die tabel de gemiddelden, standaarddeviaties, Cronbach’s 

Alphas van de schalen en correlaties voor deze variabelen opgenomen. Ten aanzien van de controle 

variabelen is de sector buiten beschouwing gelaten aangezien bijna iedere respondent in de non-

profitsector werkzaam is. Ook het functieniveau is buiten beschouwing gelaten aangezien het 

opleidingsniveau en functieniveau overeen kwam. De controle variabelen die zijn meegenomen in 

de correlatieanalyse zijn: geslacht, leeftijd, WO-opgeleid of niet en aantal jaar in dienst bij deze 

organisatie.  

Er is voor gekozen om alleen de controlevariabelen mee te nemen in de mediatie toetsing welke 

significant correleren met één van de variabelen. Om die reden is leeftijd meegenomen omdat die 

significant correleert met LAV. 

De relatie tussen LAP en SS kent een zwak tot matig positief, significant verband (r = .20, p = .008). 

De relatie tussen LAV en SS kent een matig negatief, significant verband (r =  -.28, p = .000 ). Hieruit 

kan geconcludeerd worden dat enkel SS in staat zou zijn om de mediatievariabele te vormen tussen 

de onafhankelijke en afhankelijke variabelen.  



 

   

Variabele M SD 1 2 3 3 5 6 7 7 9 10 

1. Career resilience 4.22 .44 (.67)          

2. Job change negotiation 3.08 .88 .176* (.89)         

3. Taking charge 3.76 .67 .276*** .275*** (.79)        

4. Strategic scanning 3.66 .83 .234** .176* .284*** (.85)       

5. Learning approach goal orientation 4.42 .60 .310*** .049 .110 .202** (.92)      

6. Learning avoidance goal orientation 3.01 .75 -.188** -.065 -.083 -.284*** .007 (.79)     

7. Geslacht a .66 .47 .018 .118 -.063 -.097 .065 .090 -    

8. Leeftijd 41.71 9.49 .096 .040 .060 -.015 -.094 -.161* -.109 -   

9. Opleiding b .37 .48 .004 -.034 .124 -.015 -.079 .043 .081 -.117 -  

10. Aantal jaar in dienst c 1.69 1.19 -.042 -.037 .048 -.055 -.099 -.028 -.050 .437*** -.045 - 

Tabel 1: Gemiddelden, Standaarddeviaties, Cronbach’s Alpha en Bivariate Pearson Correlaties tussen variabelen bestudeerd in dit onderzoek (N =170) 

Noot.  a 1=man, 2=vrouw, b 1=basisonderwijs, 2=middelbaar onderwijs, 3=MBO, 4=HBO, 5=WO, 6=weet ik niet, c 1=0-5 jaar, 2=5-10 jaar, 3=10-15 jaar, 4=15-
20 jaar, 5=20-25 jaar, 6=meer dan 25 jaar, 7=weet ik niet 
 
* p < .05,   ** p < .01,  *** p < .001.    

Cronbach’s Alpha waarden staan in het diagonaal 
 



4.4 Mediatieanalyse 
In dit onderzoek willen we nagaan of learning goal orientation de career resilience van werknemers 

kan voorspellen, daarnaast toetsen we of proactief gedrag de rol van mediator kan spelen in de 

relatie tussen learning goal orientation en career resilience. Om deze verbanden te kunnen toetsen 

is Hayes-mediate uitgevoerd. Deze methode betreft een alternatieve aanpak voor het meten van 

mediatie effecten, uitgedrukt in directe en indirecte effecten. Daarnaast is deze methode een 

bewezen methode bij kleinere steekproeven (Hayes, 2013). 

 

 JCN TC SS 

Variabele b SE b SE b SE 

LAP (pad a) .08 .11 .13 .09 .27** .10 

LAV (pad a) -.07 .09 -.07 .07 -.32*** .08 

Leeftijd (pad a) .00 .01 .00 .01 -.00 .01 

       

Model F .44  1.26  7.79  

R² .01  .02  .12***  

Tabel 2: Overzicht effecten onafhankelijke variabelen op de mediërende variabelen  

* p < .05,   ** p < .01,  *** p < .001.    

    

Variabele b SE     

JCN (pad b) .04 .04     

TC (pad b) .12** .05     

SS (pad b) .04 .04     

LAP (pad c) .23*** .05     

LAV (pad c) -.10* .04     

Leeftijd (pad c) .00 .00     

LAP – JCN (pad c’) .00 .01     

LAV – JCN (pad c’) -.00 .01     

LAP – TC (pad c’) .02 .01     

LAV – TC (pad c’) -.00 .01     

LAP – SS (pad c’) .01 .01     

LAV – SS (pad c’) -.01 .02     

       

Model F 7.02      

R² .20      

 

Tabel 3: Hiërarchische regressieanalyse met career resilience (CR) als afhankelijke variabele 

* p < .05,   ** p < .01,  *** p < .001.    

Pad c’ = direct verband, pad ab = indirect verband x-m-y, pad c = totaal effect x-y 
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4.4.1 Learning goal orientation (LAV en LAP) en career resilience (CR) 

Allereerst willen we nagaan of learning goal orientation (LAV en LAP) de career resilience van 

werknemers kan voorspellen. Zoals beschreven in paragraaf 4.3 is er voor gekozen om de 

controlevariabele leeftijd mee te nemen in de mediatie vanwege de significante correlatie met LAV. 

Tabel 3 laat de c paden zien waarbij LAP positief significant is (ɓ= .23, p <.001) , LAV negatief 

significant (ɓ= -.10, p <.05) en leeftijd niet significant (ɓ= .00, p = .18) gerelateerd is aan career 

resilience. Hiermee kan hypothese 1 worden aangenomen.  

4.4.2 Learning goal orientation (LAV en LAV) en proactief gedrag (JCN, TC en SS) 

Vervolgens zijn de relaties tussen de onafhankelijke variabelen LAP en LAV getoetst met de drie 

mediërende variabelen van proactief gedrag (JCN, TC en SS), zie tabel 2 voor de a-paden. Er is een 

significant positief verband gevonden tussen LAP en SS (ɓ= .27, p <.01) en een significant negatief 

verband tussen LAV en SS (ɓ= -.32, p <.001). Er is geen significant verband gevonden tussen leeftijd 

en SS (ɓ= .00, p = .56). 

Er is geen significant verband gevonden tussen LAP en JCN (ɓ= .08, p = .49). Er is ook geen significant 

verband gevonden tussen LAV en JCN (ɓ= -.07, p = .45) evenals het verband tussen leeftijd en JCN 

(ɓ= .00, p = .66) niet is gevonden. 

Er is ook geen significant verband gevonden tussen LAP en TC (ɓ= .13, p = .13). Er is ook geen 

significant verband gevonden tussen LAV en TC (ɓ= -.07, p = .35) evenals het verband tussen leeftijd 

en TC (ɓ= .00, p = .45) niet is gevonden. 

4.4.3 Proactief gedrag (JCN, TC en SS) en career resilience (CR) 

Ten derde is de relatie tussen de mediërende variabelen (JCN, TC en SS) getoetst met de afhankelijke 

variabele career resilience (CR), zie tabel 3 voor de b-paden. Er is een positief significant verband 

gevonden tussen TC en CR (ɓ= .12, p >.05). Er is geen significant verband gevonden tussen JCN en 

CR (ɓ= .04, p = .24). Er is ook geen significant verband gevonden tussen SS en CR (ɓ= .00, p = .35). 

4.4.4 Mediatie hypothese 

Tenslotte zijn de indirecte effecten berekend door het effect van de onafhankelijke variabele te 

vermenigvuldigen met het effect van de mediërende variabele en afhankelijke variabele. In plaats 

van significantie, worden de indirecte effecten gemeten met 95% confidence interval (Field, 2013). 

Zie tabel 3 voor de c’ paden.  

Er is geen significant indirect effect gevonden van LAP via SS naar CR (β= .01, BootSE = .01, CI[-

.020;.036]). Er is ook geen significant indirect effect gevonden van LAV via SS naar CR (β= -.01, 

BootSE = .02, CI[-.046;.014]). Hiermee kan hypothese 2a worden verworpen. Er is geen significant 

indirect effect gevonden van LAP via JCN naar CR (β= .00, BootSE = .01, CI[-.007;.026]). Er is ook geen 

significant indirect effect gevonden van LAV via JCN naar CR (β= -.00, BootSE = .01, CI[-.021;.007]). 

Hiermee kan hypothese 2b worden verworpen. Er is geen indirect effect gemeten van LAP via TC 

naar CR (β= .02, BootSE = .02, CI[-.002; .050]). Er is ook geen indirect effect gemeten van LAV via TC 

naar CR (β= -.01, BootSE = .01, CI[-.034;.012]). Hiermee kan hypothese 2c worden verworpen.  
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5. Conclusie, discussie en aanbevelingen 

5.1 Conclusie 
Tegenwoordig werken organisaties in een steeds concurrerender en dynamischere context en is het 

succes van een organisatie niet alleen een reflectie van het vermogen om te overleven maar ook van 

het vermogen om zich voortdurend aan te kunnen passen in deze uitdagende omgeving (Lampel, 

Bhalla, & Jha, 2014; Lengnick-Hall & Beck, 2011). Doordat veranderingen elkaar steeds sneller 

opvolgen zijn organisaties steeds meer afhankelijk van de manier waarop met verandering wordt 

omgegaan (ManagementSite B.V., 2011). Als werknemer ervaar je een druk om je continue te 

moeten aanpassen en daarnaast ook veelzijdiger en toleranter te moeten zijn voor de onzekerheid 

die nieuwe en veranderende werksituaties meebrengt (Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon, 

2000). Het kunnen omgaan met verandering en stress heeft te maken met de resilience capaciteiten 

van een werknemer. Resilience herkent op een unieke wijze het potentieel dat tegenslagen, 

trauma’s en zelfs positieve maar overweldigende gebeurtenissen een destructieve impact kunnen 

hebben, zelfs op de meest hoopvolle en optimistische individuen, en dus de noodzaak aangeeft om 

resilient te zijn (Youssef & Luthans, 2007). Tot op heden is er nog niet volledig onderzocht of en zo 

ja, in welke mate, de inzet van bepaalde individuele en organisatorische factoren daadwerkelijk 

leiden tot de bevordering van resilience (de Jong, 2017). In dit onderzoek zijn we nagegaan of 

learning goal orientation de career resilience van werknemers kan voorspellen, daarnaast hebben 

we getoetst of proactief gedrag de rol van mediator kan spelen in de relatie tussen learning goal 

orientation en career resilience. 

Op basis van dit onderzoek kan allereerst geconcludeerd worden dat er verbanden zijn tussen 

learning goal orientation, proactief gedrag en career resilience. Het onderzoek heeft aangetoond dat 

een learning approach goal orientation positief gerelateerd is aan career resilience. Individuen met 

een dominant learning goal orientation zijn gefocust op het ontwikkelen van competenties door het 

beheersen van nieuwe situaties en het behalen van nieuwe vaardigheden (vandeWalle, 2003). Bij 

falen reageren zij oplossingsgericht en instrueren zichzelf, en kunnen een aanhoudend of verhoogd 

positief affect en/of werkprestatie bereiken (Button, Mathieu, & Zajac, 1996). Zoals eerder benoemd 

onderscheiden Elliot & McGregor (2011) vier soorten goal orientation in het achievement domein. 

Zij leggen de focus op approach-orientated individuen die de neiging hebben om positieve resultaten 

na te streven en avoidance-orientated individuen die de neiging hebben om nadelige uitkomsten te 

voorkomen. Volgens de literatuur heeft de approach-orientation in het algemeen betrekking op 

verbeterde prestaties, leren en welzijn (Payne, Youngcourt & Beaubien, 2007) en aanpassing aan 

werkloosheid (van Dam, 2012). Ook uit de resultaten van dit onderzoek blijkt dat een learning 

approach goal orientation positief gerelateerd is aan career resilience. Daarnaast bevestigt dit 

onderzoek ook dat een learning avoidance goal orientation negatief gerelateerd is aan career 

resilience.  

Vervolgens toont de analyse van dit onderzoek een positief significant verband aan tussen learning 

approach goal orientation en strategic scanning als onderdeel van proactive strategic behaviour. 

Daarnaast toont de analyse een negatief significant verband aan tussen learning avoidance goal 

orientation en strategic scanning. Strategic scanning is onderdeel van proactive strategic behaviour 

dat gericht is op het veranderen van de omgeving. Volgens Parker et al (2010) kan strategic 

behaviour, net als proactive work behaviour waar geen significant verband gevonden is in dit 

onderzoek, de effectiviteit van een organisatie verbeteren. Het doel van impact bij proactive 
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strategic behaviour is ruim en extern gericht. Naast de niet significante verbanden tussen learning 

goal orientation en proactive work behaviour zijn er ook geen significante verbanden gevonden 

tussen learning goal orientation en proactive P-E fit behaviour als onderdeel van proactief gedrag. 

De resultaten van dit onderzoek tonen alleen een significant verband tussen learning goal 

orientation en proactive strategic behaviour. Werknemers met een hoge mate van learning 

approach goal orientation vertonen ook een hogere mate van proactief, strategisch gedrag volgens 

dit onderzoek.  

In dit onderzoek is ook gekeken naar de relatie tussen proactief gedrag en career resilience. De 

resultaten tonen een positief significant verband aan tussen taking charge, onderdeel van proactive 

work behaviour, en career resilience. Er zijn geen significante verbanden gevonden tussen proactive 

P-E fit behaviour en career resilience, evenals de verbanden tussen proactive strategic behaviour en 

career resilience niet zijn gevonden. Er kan geconcludeerd worden dat werknemers met een hoge 

mate van proactive work behaviour ook een hogere mate van career resilience vertonen volgens dit 

onderzoek.  

Ten slotte is de mediërende rol van proactief gedrag getoetst in dit onderzoek. Er kan geconcludeerd 

worden dat er in dit onderzoek geen significant, mediërend verband bestaat van learning goal 

orientation via proactief gedrag naar career resilience. Het doel van dit onderzoek was om aan te 

tonen of leren en proactief werkgedrag op het werk leiden tot veerkrachtige medewerkers. De 

resultaten laten zien dat een learning approach goal orientation voor veerkrachtigere medewerkers 

zorgt. Tevens tonen de resultaten aan dat proactive work behaviour voor veerkrachtigere 

medewerkers zorgt. Toch hebben we, ondanks de veronderstellingen uit de literatuur, niet kunnen 

aantonen dat proactief gedrag de mediërende rol kan spelen tussen learning goal orientation en 

career resilience. 

5.2 Discussie 
In de afgelopen decennia is resilience een belangrijke focus geworden in de gedrags- en 

gezondheidswetenschappen (Smith, et al., 2008). Steeds meer onderzoekers proberen resilience te 

verklaren. Er is voorheen vooral veel onderzoek gedaan naar resilience in de medische wereld 

rondom patiënten (Smith et al., 2008) of in de context van traumatische en stressvolle 

gebeurtenissen in het leven (Richardson, 2002) maar in mindere mate bij veranderingen in 

organisaties en de mate van career resilience bij werknemers (Smith et al., 2008). Dit onderzoek 

heeft bijgedragen aan de kennis rondom veranderingen in organisaties en de mate van career 

resilience bij werknemers. Op basis van dit onderzoek kan geconcludeerd worden dat er verbanden 

zijn tussen learning goal orientation, proactief gedrag en career resilience.  

In dit onderzoek is een positief significant verband gevonden tussen learning goal orientation en 

career resilience. Tevens zijn de twee dimensies van learning goal orientation, namelijk approach en 

avoidance, onderzocht. Dit heeft aangetoond dat een learning approach goal orientation positief 

gerelateerd is aan career resilience en dat learning avoidance goal orientation negatief gerelateerd is 

aan career resilience. Deze bevinding is conform de aannames vanuit de literatuur. Volgens Youssef 

en Luthans (2007) herstellen resilient werknemers niet alleen na moeilijke periodes maar resilient 

werknemers kunnen ook proactief leren en groeien door uitdagingen als mislukking, conflicten en 

falen te overwinnen. Dit vraagt om een specifieke interpretatie en reactie op deze moeilijke 

periodes. Verschillende onderzoeken (Dweck, 1984, 1988, 1989, 1992) laten zien dat goal 
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orientation bij individuen het kader vormt voor hun interpretatie en reactie op gebeurtenissen of 

uitkomsten. Uit de literatuur (Button, Mathieu, & Zajac, 1996) blijkt dat een learning goal orientated 

werknemer de mogelijkheid heeft om te presteren onder moeilijke omstandigheden, evenals een 

resilient werknemer. Er werd verondersteld dat het oplossingsgerichte en zelf-instruerende aspect 

van een learning goal orientated werknemer, de capaciteiten die resilience vragen zoals betekenis 

geven aan planning, voorbereiding, rationalisatie of logische interpretatie, positief beïnvloedt. We 

kunnen concluderen dat deze aannames worden bevestigt in dit onderzoek. 

Tevens hebben we in dit onderzoek een positief significant verband gevonden tussen learning 

approach goal orientation en strategic scanning als onderdeel van proactive strategic behaviour. 

Daarnaast toont dit onderzoek een negatief significant verband aan tussen learning avoidance goal 

orientation en strategic scanning. Naast de niet significante verbanden tussen learning goal 

orientation en proactive work behaviour zijn er ook geen significante verbanden gevonden tussen 

learning goal orientation en proactive P-E fit behaviour als onderdeel van proactief gedrag. Deze 

bevindingen zijn deels conform de verwachtingen vanuit de literatuur. Eerder onderzoek (Crant, 

2000) toonde aan dat individuele verschillen, waaronder goal orientation, leiden tot proactief gedrag 

zoals feedback seeking (proactive P-E fit behaviour), issue selling (proactive strategic behaviour) en 

innovation (proactive work behaviour). Daarnaast tonen VandeWalle en Cummings (1997) een 

positief verband aan tussen het hebben van een learning goal orientation en feedback seeking. De 

bevindingen van Elliot (2008) wijzen uit dat goal orientations verschillende effecten hebben op de 

emotie, cognitie en gedrag van individuen. Tot slot zagen Parker en Collins (2010) een gematigd 

positief verband tussen learning goal orientation en veranderingen die werknemers in hun werk 

aanbrachten. Ondanks de verwachtingen vanuit de literatuur, waarbij learning goal orientation 

positief gerelateerd is aan verschillende vormen van proactief gedrag, toonde de resultaten van dit 

onderzoek enkel een verband aan tussen learning approach goal orientation en proactive strategic 

behaviour.  

In dit onderzoek is ook gekeken naar de relatie tussen proactief gedrag en career resilience. De 

resultaten tonen een positief significant verband aan tussen taking charge, onderdeel van proactive 

work behaviour, en career resilience. Er zijn geen significante verbanden gevonden tussen proactive 

P-E fit behaviour en career resilience, evenals de verbanden tussen proactive strategic behaviour en 

career resilience niet zijn gevonden. Deze bevindingen zijn een belangrijke bijdrage aan de 

wetenschappelijke literatuur aangezien de relatie tussen proactief gedrag en career resilience in 

mindere mate is onderzocht. Chiaburu (2006) concludeerde dat career resilience een belangrijke 

factor is in de relatie tussen proactief gedrag en career self-management maar zegt niet direct iets 

over de relatie tussen proactief gedrag en career resilience. Het onderzoek van de Jong (2017) 

toonde wel een positief significant verband aan tussen proactief gedrag en resilience. Ook Baaten 

(2017) toont een positief significant verband aan tussen proactive work behaviour en career 

resilience. Baaten (2017) suggereert dat werknemers die proactive work behaviour vertonen dat 

gericht is om veranderingen aan te brengen binnen het interne klimaat van de organisatie (Parker & 

Collins, 2010), meer career resilient zijn. Deze aanname kan worden bevestigt met de resultaten van 

dit onderzoek.  

Ondanks de veronderstellingen vanuit de literatuur hebben we niet kunnen aantonen dat proactief 

gedrag de mediërende rol kan spelen tussen learning goal orientation en career resilience. Er zijn 

geen significante verbanden gevonden tussen learning goal orientation via proactief gedrag naar 
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career resilience. Op basis van de COR theorie hadden we verwacht dat de afzonderlijke resources, 

learning goal orientation, proactief gedrag en career resilience, elkaar zouden beschermen en 

versterken (Hobfoll, 2011). De COR theorie voorspelt een cumulatie van deze resources dat 

vervolgens kan resulteren in een opwaartse spiraal. Zodra werknemers over veel persoonlijke 

resources beschikken, zullen zij meer resources proberen te behouden en te versterken waardoor zij 

zich beter voelen en beter presteren (Hobfoll, 2011). Echter is deze cumulatie van resources niet 

aangetoond in een mediatieverband tussen learning goal orientation, proactief gedrag en career 

resilience. 

Er zijn keuzes gemaakt met betrekking tot de methode, de selectie en het onderzoeksproces die van 

invloed zijn geweest op de uitkomsten. Wat mogelijk een rol gespeeld heeft voor de niet significante 

resultaten is dat er een vrij kleine steekproef was voor het model en de aantal variabelen die zijn 

meegenomen in het onderzoek. Daarnaast is er misschien sprake geweest van sociaal wenselijk 

antwoorden dat kan leiden tot misleidende resultaten. Aangezien de organisatie volop in 

ontwikkeling is kan een werknemer sociaal wenselijk antwoorden door aan te geven dat hij/zij goed 

met verandering kan omgaan. Deelname en anonimiteit zijn geborgd maar toch is hier mogelijk 

sprake van bias. Ten slotte kunnen de resultaten van het onderzoek mogelijk niet te generaliseren 

zijn vanwege de sample die uit werknemers van één specifiek bedrijf bestaat.  

5.3 Aanbevelingen 
Een beperking van dit onderzoek is dat het om praktische redenen niet mogelijk was om alle sub-

schalen van proactief gedrag mee te nemen in de mediatieanalyse. Een suggestie voor verder 

onderzoek is dan ook om de overige sub constructen te toetsen in het mediërende verband zodat 

getoetst kan worden of die wel een significant verband kunnen aantonen. Het gaat hierbij om voice, 

individual innovation en problem prevention van proactive work behaviour, issue selling willingness, 

issue selling credibility van proactive strategic behaviour en career initiative, feedback monitoring en 

feedback inquiry van proactive P-E fit behaviour.  

Een volgende beperking is de generaliseerbaarheid van resultaten. Aangezien het onderzoek is 

uitgevoerd binnen één organisatie met specifieke kenmerken kunnen de resultaten niet gelden voor 

een andere en bredere context. Zoals te lezen in paragraaf 1.2 wetenschappelijke relevantie heeft 

een collega-onderzoeker een deel van dit onderzoek uitgezet binnen de Koninklijke Marechaussee 

en treft een vergelijkbaar resultaat. Het is aan te bevelen om dit onderzoek in meerdere sectoren, 

verschillende organisaties en eventueel verschillende beroepen uit te voeren.  

Zoals beschreven in paragraaf 5.2 is er erg hoog gescoord op resilience en mogelijk sociaal wenselijk 

geantwoord door de respondenten. Het respons op de stellingen zijn de percepties van de 

werknemers zelf en zijn niet getoetst aan bijvoorbeeld de perceptie van de leidinggevende en/of 

collega’s en/of klanten. Door naast de resultaten van de survey ook alternatieve bronnen 

(bijvoorbeeld middels interviews) te raadplegen en waar mogelijk die resultaten toetsen aan deze 

bronnen, kan de betrouwbaarheid van dit onderzoek toenemen en kunnen de mogelijk sociaal 

wenselijke antwoorden weerlegd worden.  

In de beperkte tijd en middelen die beschikbaar waren is gekozen voor een cross-sectioneel 

onderzoek waarbij de gegevens op één moment zijn verzameld en er geen vergelijking in de tijd 

mogelijk is. Zeker bij een onderwerp als resilience dat gerelateerd is aan momenten en periodes van 
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verandering en onzekerheid, zullen de antwoorden van de respondenten variëren gedurende de tijd. 

Wellicht is volgend jaar een jaar met minder onzekerheid en stress en scoren de werknemers anders 

dan op dit moment. Om die reden beveel ik een longitudinaal onderzoek aan dat mogelijk leidt tot 

meer verfijnde resultaten.  
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Bijlage 1 
Codeboek: concepten, definities en items.  

Concept Definitie concept Items 

1. Career 
resilience 

‘’the ability to 
adapt to 
changing 
circumstances’’ 
(blz. 55) (London, 
1993) 

1. Are able to adapt to changing circumstances 
2. Are willing to take risks (actions with uncertain outcomes)  
3. Welcome job and organizational changes (new assignments) 
4. Can handle any work problems that come your way  
5. Look forward to working with new and different people  
 

2. Learning 
goal 
orientation 

Goal orientation 
vormt bij 
individuen het 
kader voor hun 
interpretatie en 
reactie op 
gebeurtenissen of 
uitkomsten 
waarbij de doelen 
van Learning goal 
orientated 
individuen gericht 
zijn op leren 
(Dweck, 1984, 
1988, 1989, 1992) 

Learning-approach goal orientation 
1. I can develop myself 
2. I perform tasks from which I learn a lot 
3. I can establish competence 
4. I feel I am improving 
5. I can learn as much as possible 
 
Learning-avoidance goal orientation 
1. I perform tasks with little risk of failure  
2. I perform tasks I entirely control  
3. I have to do a task I am certainly able to manage 
4. I have to do tasks that are easy to perform  
5. I make no mistakes 
 

3. 
Performanc
e goal 
orientation 

Bij performance 
goal orientation 
zijn de doelen van 
individu gericht 
op resultaat 
behalen (Dweck, 
1984, 1988, 1989, 
1992) 

Performance-approach goal orientation  
1. I achieve at higher levels than others 
2. I perform better than others 
3. I am more competent compared to others 
4. I receive better performance appraisals than others 
5. I am the best 
 
Performance-avoidance goal orientation 
1. I make no bad impression on others 
2. I do not lose my face in front of others 
3. I do not look incompetent towards others 
4. Others do not think I am doing badly at work 
5. Others do not think I achieve at lower levels than they do 
 

4. Proactive 
work 
behaviour 

Een proactive 
work behaviour 
wordt 
omschreven als 
het nemen van 
controle over en 
het 
teweegbrengen 
van verandering 
binnen de interne 
organisatieomgev

1. Taking charge 
How frequently do you… 
try to bring about improved procedures in your workplace? 
try to institute new work methods that are more effective?  
try to implement solutions to pressing organization problems? 
2. Voice  
How frequently do you… 
communicate your views about work issues to others in the 
workplace, even if your 
views differ and others disagree with you? 
speak up & encourage others in the workplace to get involved 
with issues that affect you? 
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ing (Parker et al. 
2010) 

keep well informed about issues where your opinion might be 
useful to your workplace?  
Speak up with new ideas or changes in procedures? 
3. Individual innovation  
How frequently do you… 
generate creative ideas? 
search out new techniques, technologies and or product ideas? 
promote & champion ideas to others? 
4. Problem prevention  
How frequently do you… 
try to develop procedures and systems that are effective in the 
long term, even if they slow things down to begin with? 
try to find the root cause of things that go wrong? 
spend time planning how to prevent re-occurring problems? 
 

5. Proactive 
strategic 
behaviour 

Gedrag gericht op 
het veranderen 
van de omgeving 
(Parker et al. 
2010) 

1. Issue selling willingness  
How much… 
effort would you be willing to devote to selling this issue in your organization?  

energy would you be willing to devote to selling this issue in your organization?  

time would you be willing to devote selling this issue in your organization?  
2. Issue selling credibility  
Do you agree with or disagree with… 
I have a positive track record for selling issues  
I have been successful in the past in selling issues in 
organizations  
I am known as a successful issue seller 
3. Strategic scanning  
How frequently do you… 
actively scan the environment to see what is happening might 
affect your organization in the future? 
identify long term opportunities and threats for the company?  
anticipate organization changes that might be needed in the 
light of developments in the environment (e.g. markets, 
technology) 

6. Proactive 
P-E fit 
behaviour 

Proactive P-E fit 
behaviour 
refereert naar het 
nemen van 
zelfinitiatief dat 
gericht is op jezelf 
of de situatie 
veranderen om 
uiteindelijk meer 
compatibiliteit te 
creëren tussen 
eigen 
eigenschappen en 
de 
organisatorische 
omgeving (Parker 
et al. 2010) 

1. Career initiative  
Do you agree with or disagree with… 
I have discussed my aspirations with a senior person in the 
organization  
I have discussed my career prospects with someone with more 
experience in the organization 
I have engaged in career path planning 
2. Feedback monitoring  
How frequently do you… 
observe the characteristics of people who are rewarded by your 
supervisor and use this information? 
observe what performance behaviours your boss rewards and 
use this as feedback on your own performance? 
pay attention to how your boss acts towards you in order to 
understand how he/she perceive and evaluates your work 
performance? 
3. Job change negotiation  
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To what extent do you… 
negotiate with others about your task assignments & role 
expectations?  
negotiate with others (e.g. supervisor, co-workers) about the 
demands placed on you? 
negotiate with others (e.g. supervisor, co-workers) about 
desirable job changes? 
4. Feedback inquiry  
How frequently do you… 
seek feedback from your supervisor about your work 
performance?  
seek feedback from your supervisor about potential for 
advancement within your company? 
seek information from your co-workers about your work 
performance? 

7. 
Algemeen 

Controlevragen 1. What is your gender? 
2. What is your age? 
3. What is your highest level of education? 
4. In which sector do you work? 
5. How many years do you work in this organization? 
6. At what level of work do you work? 
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Bijlage 2 
Uitnodiging per e-mail aan alle werknemers om de survey in te vullen. 

Lieve collega’s, 

Zo’n 2 jaar geleden ben ik in de avonduren begonnen met mijn master Bedrijfskunde aan de Open 

Universiteit. Niet altijd even makkelijk naast mijn baan bij KWF maar… het einde is in zicht! Ik heb 

alleen nog even jullie hulp nodig  

 Ik schrijf nu mijn scriptie over organisatieveranderingen en ik heb maar liefst 150 respondenten 

nodig om mijn onderzoek te laten slagen. Een hele uitdaging.. maar ik hoop dat jullie mij willen 

helpen en mijn vragenlijst willen invullen. 

Hier vind je de vragenlijst: http://www.thesistools.com/web/?id=542885 

¶ Alle ingevulde vragenlijsten zijn volledig anoniem! Het is puur voor mijn scriptie bedoeld 
¶ Graag ALLE vragen beantwoorden, ook al weet je iets niet helemaal zeker 
¶ Het eerste wat in je opkomt is goed! 
¶ Het kost ongeveer 6 minuten van je kostbare tijd J 

 
Bij voorbaat ontzettend veel dank! Hopelijk weer een stukje dichterbij mijn diploma J 

 

Groetjes Jaimy 

 

Jaimy Loppies 

Consultant 

 

KWF Kankerbestrijding 

Delflandlaan 17 | Postbus 75508 | 1070 AM Amsterdam 

T 0205700574  | M 064572 9996  | E JLoppies@kwf.nl 

W www.kwf.nl 

    

 

Samen komen we steeds dichterbij. Kijk wat jij kunt doen  

 

 

 

 

 

 

 

http://www.thesistools.com/web/?id=542885
mailto:JLoppies@kwf.nl
http://www.kwf.nl/
https://www.kwf.nl/
https://www.kwf.nl/
http://www.twitter.com/kwf_nl
https://www.linkedin.com/company/kwf-kankerbestrijding
https://www.facebook.com/KWFKankerbestrijding/
https://www.youtube.com/kwfkankerbestrijdingkwf
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Bijlage 3 
Vragenlijst in ThesisTools, online ingevuld door de respondenten. 
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Bijlage 4 
Representativiteit steekproef t.o.v. onderzoekspopulatie. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

kenmerk 
 

Onderzoekspopulatie Steekproef 

Leeftijd Gemiddelde leeftijd 42 42 

Geslacht Aandeel vrouwen 68,91% 66,7%  

 Aandeel mannen 31,09% 33,3% 

Opleiding Middelbaar onderwijs 0% 0,6%  

 MBO 15% 11,7% 

 HBO 50% 50,3% 

 WO 35% 37,4% 

Functie Middelbaar onderwijs  0% 

 MBO  14% 

 HBO  48,5% 

 WO  34,5% 

Sector Non-profit 100% 97,7% 

 Zakelijke dienstverlening 0% 2,3% 
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Bijlage 5 

Tabel 1: Factoranalyse concept career resilience en learning goal orientation 

Tabel 2: Factoranalyse concept career resilience (- CR2) en learning goal orientation 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .777 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1812.972 

df 253 

Sig. .000 

 
Tabel 3: KMO en Bartlett-toets op de nieuwe variabelen 
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Pattern Matrixa 

 

Factor 

1 2 3 4 5 6 

LAP4 .891      

LAP5 .842      

LAP2 .819      

LAP3 .818      

LAP1 .804      

LAV3  .866     

LAV4  .741     

LAV2  .676     

LAV1  .497     

LAV5  .407     

JCN2   .874    

JCN1   .863    

JCN3   .806    

TC1    .826   

TC2    .808   

TC3    .543   

SS2     .843  

SS3     .812  

SS1     .702  

CR1      .640 

CR3      .583 

CR5      .477 

CR4      .456 

Extraction Method: Principal Axis Factoring.  

 Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.a 

a. Rotation converged in 6 iterations. 

 
Tabel 4: Factoranalyse nieuwe variabelen 

 

 


