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Kwaliteitsstandaarden voor de ontwikkeling van
instrumenten voor het evalueren van
empowerment

Van theorie tot praktijk in welzijnsorganisaties

Katrien Steenssens, Tine Van Regenmortel & René Schalk’

1

Dit artikel gaat in op de vraag aan welke theoretische vereisten moet worden vol-
daan bij de ontwikkeling van instrumenten voor het evalueren van empowerment.
Een gerichte literatuurstudie en een kritische reflectie op bestaande meet- en eva-
luatie-instrumenten resulteerden in het formuleren van vijf kwaliteitsstandaarden.
In de empirische fase ging het in de eerste plaats om het nagaan of de toepassing
van deze theoretische kwaliteitsstandaarden in de praktijk van instrumentontwik-
keling haalbaar is: leiden ze tot een instrument en is dit instrument toepasbaar? De
concrete focus van deze empirische toets lag op empowerment op het niveau van een
organisatie, hetgeen betekent dat instrumenten werden ontwikkeld om in kaart te
brengen hoe ‘empowering’ organisaties zijn voor hun medewerkers én hoe ‘empow-
ered’ ze zijn in hun sociale omgeving. Deze instrumentontwikkelingstrajecten von-
den plaats in een openbare en in een private eerstelijns welzijnsorganisatie in
Vlaanderen. Het resultaat onderschrijft de haalbaarheid van de geformuleerde kwa-
liteitsstandaarden voor instrumentontwikkeling. De concrete uitwerking geeft met-
een een overzicht van datgene waarover het gaat wanneer een organisatie zichzelf
als een ‘empowering’ en ‘empowered’ organisatie wil evalueren en versterken.

Inleiding

Empowerment als een algemeen concept op maatschappelijk niveau verwijst naar

een proces van versterking waarbij individuen, organisaties of gemeenschappen

meer greep krijgen op de eigen situatie en hun omgeving (controle), hun vermogen

aanscherpen om kritisch te reflecteren op de sociale situatie waarin men zich

bevindt (kritisch bewustzijn) en in toenemende mate deelnemen aan democrati-

sche besluitvormingsprocessen (participatie) (Zimmerman, 2000). Deze omschrij-

ving van empowerment verduidelijkt meteen de relatie tussen dit concept en het

ermee verwante concept van participatie. Participatie, als daadwerkelijke mede-

zeggenschap in besluitvormingsprocessen, is naast controle en kritische bewust-

wording - één van de drie noodzakelijke dimensies die in hun onderlinge wissel-
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werking empowerment genereren. Tegelijkertijd wordt participatie in de literatuur
bij de meeste auteurs niet alleen als voorwaarde maar ook als een indicator of
uitkomst van empowerment besproken, hetgeen een paradox oplevert (Jacobs,
Braakman & Houweling, 2005, p. 49): ‘Empowerment veronderstelt participatie,
maar om te kunnen of willen participeren is er ook een zekere mate van empo-
werment van het individu, de organisatie of de gemeenschap nodig.’ Deze paradox
wordt slechts (be)grijpbaar door een goed begrip van de notie ‘proces’ in het
beoogde versterkingsproces. Het proces vormt een wezenlijk onderdeel van empo-
werment: uitsluitend al doende krijgen mensen, organisaties en gemeenschappen
greep op het eigen leven, en men kan steeds verder groeien in dit proces (Van
Regenmortel, 2007).

Empowerment is van groot belang voor individuen of groepen in onze samenle-
ving die in een positie verkeren waarin ze slechts beperkte mogelijkheden hebben
om hun capaciteiten (volledig) te kunnen gebruiken. Deze groepen of personen
hebben geen volledige controle over hun levenssituatie doordat ze bijvoorbeeld
arm zijn, worden gediscrimineerd, geen betaald werk hebben, geen toegang heb-
ben tot onderwijs, en/of leven in een gewelddadige omgeving waarin het gebrui-
ken van drugs de norm is.

Als omstandigheden zoals deze belemmerend werken op de kansen om greep te
krijgen op het eigen leven, kan het bieden van mogelijkheden om de greep op het
leven te versterken (dit wordt benoemd als empowerment) een oplossing bieden.
De klassieke empowerment-theorieén maken een onderscheid tussen handelin-
gen, structuren en procedures die empowerment bevorderen (empowerment als
proces) en het gevoel empowered te zijn (empowerment als uitkomst) (Perkins &
Zimmerman, 1995; Swift & Levin, 1987). Empowerment als proces impliceert dat
beleidsmakers en institutionele partijen op alle niveaus in staat zijn om structuren
te creéren die een middel kunnen zijn om individuen of groepen te stimuleren in
hun empowerment-proces (bijv. Rappaport, 1981).

Empowerment is niet alleen relevant voor individuen en groepen, maar kan ook
worden toegepast op organisaties. Lawler, Mohrman en Benson (2001) rappor-
teerden dat ongeveer 70% van alle organisaties minstens één dimensie of deelas-
pect van empowerment in de praktijk toepast. Dit geeft aan dat empowerment
van groot belang is voor organisaties. Empowerment in een werksituatie gaat over
de greep die individuen of groepen hebben op hun werk, hun mogelijkheden om
daadwerkelijk te participeren in besluitvorming, en het verschuiven van macht
van management naar de uitvoerende werknemers. Net zoals in de klassieke the-
orieén (Swift & Levin, 1987) wordt empowerment op het werk ook in dit artikel
vanuit twee verschillende perspectieven belicht: empowerment als proces en als
uitkomst.

Het eerste perspectief op empowerment in de werksituatie, empowerment als
uitkomst, neemt de perceptie van de werknemer als uitgangspunt. Het gaat er dan
om of een werknemer ervaart dat deze ‘in control is op het werk (bijv. Spreitzer,
1995). Dit perspectief, dat zich toespitst op de mate waarin werknemers ervaren
dat ze greep hebben op hun werk, wordt ‘psychologische empowerment’ genoemd
(vgl. empowerment als uitkomst of doel). Er is veel onderzoek beschikbaar dat
laat zien dat het bevorderen van psychologische empowerment gunstige effecten
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heeft voor zowel individuele werknemers als organisaties (voor een review/meta-
analyse zie: Maynard, Gilson & Mathieu, 2012; Seibert, Wang & Courtright, 2011).
Psychologische empowerment houdt verband met hoger welbevinden en met
positieve werkattitudes, zoals tevredenheid en betrokkenheid, en ook met gewenst
gedrag van werknemers, zoals goede prestaties leveren en anderen helpen.

Het andere perspectief richt zich op organisatiekenmerken of -processen die
machtsdeling vergemakkelijken, participatie in besluitvorming bevorderen en
werknemers meer zeggenschap geven over hun werk (bijv. Kanter, 1977).
Belangrijke onderwerpen in dit perspectief zijn hoe de organisatiestructuur, de
vormgeving van taken en de kenmerken van banen bijdragen aan de zeggenschap
die werknemers over hun werk hebben. Dit perspectief richt zich op structurele
empowerment (zie Maynard et al., 2012).

Een oude verzuchting over empowerment-onderzoek die nog steeds standhoudyt,
is dat het zich hoofdzakelijk beperkt tot het individuele of psychologische niveau
van empowerment (Cochran, 1992; Riger, 1993; Speer & Hughey, 1995). Deze ten-
dens, door Peterson en Zimmerman (2004, p. 129) benoemd als ‘the individual
bias’, wordt in de welzijnssector wellicht nog versterkt doordat deze haar bestaans-
reden heeft in de zorg voor individuele cliénten. Omdat de mate waarin en de wijze
waarop het psychologische empowerment van cliénten wordt ondersteund en
gestimuleerd hier centraal staan, ligt het voor de hand dat psychologische empo-
werment meer prioriteit krijgt. Expliciet in de empowerment-literatuur is de ver-
onderstelling dat cliénten alleen empowerment kunnen verwerven wanneer zij
hulp- en dienstverlening krijgen van personen die zich persoonlijk ondersteund
voelen in hun empowerment door hun werkgevers (Hardina, 2005, p. 24). Verder
kunnen organisaties niet alleen bijdragen aan het individueel empowerment van
cliénten en/of medewerkers (‘empowering’ organisaties; Zimmerman, 2000),
maar kunnen ze ook invloed uitoefenen op hun sociale omgeving (overheden,
andere organisaties, het ruime publiek, enz.), gekoppeld aan hun doelstellingen
(‘empowered’ organisaties (Zimmerman, 2000)). Het gaat er dan om dat invloed
op de maatschappelijke condities van de doelgroep een krachtige organisatie ver-
eist die haar sociale omgeving kan beinvloeden.

Doel van dit artikel is ten eerste het maken van een theoretische analyse om
kwaliteitsstandaarden te formuleren voor de ontwikkeling van instrumenten voor
het evalueren van (welzijns)organisaties als ‘empowering’ voor hun medewerkers
en ‘empowered’ in hun sociale omgeving. Ten tweede worden deze standaarden
ook empirisch getoetst op hun praktische haalbaarheid in een participatief instru-
mentontwikkelingsproces in twee welzijnsorganisaties. Empowerment voor clién-
ten blijft hier buiten beschouwing; de focus ligt op empowerment van medewer-
kers.

2 Van theoretische grondslagen naar kwaliteitsstandaarden
Basis voor het literatuuronderzoek waren belangrijke bijdragen van Rappaport,

Zimmerman en hun collega-onderzoekers in het American Journal of Community
Psychology. Startpunt en sleutelwerk was een artikel van Rappaport (1987) waarin

206 Gedrag & Organisatie 2017 (30) 3



Kwaliteitsstandaarden voor de ontwikkeling van instrumenten voor het evalueren van empowerment

hij beargumenteert dat empowerment het relevante onderzoeksonderwerp bij
uitstek is waarover en waarrond de gemeenschapspsychologie zich dient te ont-
wikkelen. Als slotsom formuleerde hij uitgangspunten, veronderstellingen en
centrale hypothesen voor de theorieontwikkeling over en het empirisch onder-
zoek naar empowerment. Vanuit de American Journal of Community Psychology als
hoofdbron vertakte onze selectie zich via de bibliografische referenties van
genoemde auteurs volgens de sneeuwbalmethode en via het opzoeken van andere
publicaties van deze auteurs.

Rappaport (1987) benadrukt dat het bij empowerment om een ecologische theorie
gaat die het belang van het relationele en contextuele omvat. De kern van dit
algemeen ecologisch theoretisch kader bestaat hierin dat individu en sociale struc-
tuur niet als een ‘of-of” maar als een ‘en-en’ gegeven worden opgevat (Steenssens
& Van Regenmortel, 2013). Het gaat steeds over personen-in-context waarbij
zowel mogelijkheden als belemmeringen op elk van de onderscheiden systeemni-
veaus (individu, gezin, buurt, organisatie, samenleving, ...) in wisselwerking hun
invloed doen gelden. Met de expliciete verwerping van de invulling van empower-
ment als een louter individueel construct en de aanname van dit ecologisch per-
spectief op de samenleving, karakteriseert Rappaport (1987) empowerment als
een multi-level construct waarvan wordt verondersteld dat de verschillende
onderscheiden analyseniveaus elkaar doorheen de tijd wederzijds beinvloeden.
Bij verdere operationalisering in empirisch onderzoek worden voor elk niveau en
subtype verschillende dimensies onderscheiden, die op hun beurt nog worden
opgesplitst in deelaspecten (zie Figuur 1).

Deze verdere, empirisch onderbouwde theorieontwikkeling richt zich aanvankelijk
op het psychologische niveau van de werknemer, maar later ook op het organisa-
tieniveau (Peterson & Zimmerman, 2004; Zimmerman, 1990, 1995, 2000). Om te
vermijden dat op het organisatieniveau van empowerment de aandacht wordt
verengd tot het psychologische empowerment van de werknemers, wordt op dit
niveau een bijkomend conceptueel onderscheid gemaakt tussen ‘empowering’ en
‘empowered’ organisaties (Peterson & Zimmerman, 2004). ‘Empowering’ organi-
saties zijn organisaties die psychologische empowerment genereren onder de
individuen die zich erin bevinden (medewerkers, leden, cliénten, gebruikers en/
of de doelgroep in het algemeen). ‘Empowered’ organisaties worden gekenmerkt
door effectiviteit in het realiseren van hun doelstellingen in de gemeenschap.
Voor het formuleren van kwaliteitsstandaarden voor instrumentontwikkeling
werden tal van meetinstrumenten op basis van de geidentificeerde theoretische
grondslagen kritisch beschouwd (Steenssens & Van Regenmortel, 2014). De review
van Jacobs et al. (2005) en de uitbreiding daarvan tot de ontwikkelde ‘Toolbox
voor het meten van empowerment bij de einddoelgroep’ (Peters, Jacobs &
Molleman, 2007) was hierbij een belangrijk aanknopingspunt. Deze ‘toolbox’ voor
onderzoekers en praktijkwerkers bundelt 27 meetinstrumenten en was bijzonder
relevant omdat de onderliggende conceptualisering van empowerment aansluit
bij de conceptualisering door Zimmerman (2000).
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Empowerment
Psychologisch Organisatieniveau | Gemeenschapsniveau | Niveau
niveau
Empowering Empowered Subtypen
organisatie organisatie
Intra- Inter- Extra- Dimensies
organisatorische | organisatorische organisatorische
dimensie dimensie dimensie

- - . - Deelaspecten

Figuur1  Empowerment op verschillende niveaus, subtypen en dimensies

2.1 Inhoudelijke reikwijdte

Bij het screenen van de gevonden meetinstrumenten is een eerste opvallende
bevinding de grote variatie in aantal niveaus en daarbinnen in aantal dimensies
en deelaspecten van die dimensies van empowerment waarop ze betrekking heb-
ben. We noemden dit kenmerk van meetinstrumenten hun ‘inhoudelijke reik-
wijdte’ (Steenssens & Van Regenmortel, 2014). Hierbij zijn twee vormen van
reductie van de theoretische complexiteit van belang. Een eerste vorm van reduc-
tie is een reductie van het aantal niveaus van empowerment (zie Figuur 1).
Rappaport (1987) geeft aan dat dit gezien de praktische omstandigheden begrij-
pelijk is en dat het bovenal belangrijk is dat de theorie en het onderzoek in zijn
geheel de verschillende niveaus behandelen. (Tenzij, uiteraard, precies de inter-
actie tussen de verschillende niveaus voorwerp van onderzoek is of de onderzoeks-
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vraag betrekking heeft op de instrumentele waarde van empowerment ten aanzien
van doelstellingen van sociale herverdeling; zie verderop).

WEéI te vergaand is een tweede vorm van reductie, de reductie van het aantal
dimensies van empowerment binnen één niveau (zie Figuur 1). De verschillende
dimensies van empowerment op één niveau zijn onvervreemdbaar én onderling
samenhangend: juist in hun onderlinge samenspel bewerkstelligen ze empower-
ment. Voor de verschillende dimensies van empowerment op het individuele
niveau, met name de intrapersoonlijke, de interactionele en de gedragsdimensie,
is dit al geruime tijd empirisch onderbouwd en bevestigd (Akey, Marquis & Ross,
2000; Russel, Muraco, Subramaniam & Laub, 2009; Speer, 2000; Zimmerman &
Rappaport, 1988). Ook voor empowerment op het organisatorische niveau pone-
ren Peterson en Zimmerman (2004, p. 139) dat de meer concrete variabelen (deel-
aspecten) wel kunnen wijzigen met de tijd of verschillen naargelang specifieke
omstandigheden, maar dat van een ‘empowered’ organisatie mag worden verwacht
dat ze zowel de intra-organisatorische als de interorganisatorische en extra-orga-
nisatorische dimensie bevat.

Kwaliteitsstandaard 1: De inhoudelijke reikwijdte

Bij de ontwikkeling van instrumenten voor het evalueren van empower-
ment is een reductie van het aantal niveaus van empowerment mogelijk.
Niet toelaatbaar echter is reductie van het aantal dimensies van empower-
ment binnen één niveau.

2.2 Empowerment als open, contextspecifiek construct

Rappaport (1987) omschrijft empowerment op zeer algemene wijze als een proces
waardoor mensen, organisaties en gemeenschappen meesterschap verwerven over
hun leven. Hiermee erkent hij dat empowerment een open construct is waarvan
de invullingen naargelang de concrete omstandigheden (doelgroep, organisatie,
tijd(stip), enz.) zullen verschillen. De empirische bevestiging van deze theoreti-
sche grondslag (zie Chavis & Wandersman, 1990, p. 75) doet Zimmerman (1995)
besluiten dat de ontwikkeling van een universele maatstaf voor empowerment
geen gepaste doelstelling is ‘(...) because it may not mean the same thing for every
person, organization, or community everywhere’ (Zimmerman, 1995, p. 587).

Er zijn instrumenten te vinden die met een grote contextspecificiteit werden ont-
wikkeld. Ze zijn het resultaat van een intensief bottom-up proces met de context-
specifieke betrokkenen over de betekenis en concretisering van empowerment
(bijv. Haswell, Kavanagh, Tsey, Reilly, Cadet-James et al., 2010). Er zijn ook gene-
rieke instrumenten die uitsluitend gebruikmaken van (delen van) reeds bestaande
meetinstrumenten. In deze gevallen wordt de nodige tijdsinvestering in de ont-
wikkeling van instrumenten weliswaar sterk teruggeschroefd, maar ze voldoen
niet langer aan de vereisten van inhoudsvaliditeit voor instrumenten: een kwali-
teitscriterium dat aangeeft in hoeverre de verschillende items in een meetinstru-
ment representatief zijn voor het construct dat men wil meten (Terwee, Bot, De
Boer, Van der Windt, Knol et al., 2007). Het is voor dit criterium onder meer van
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belang dat de doelgroep wordt betrokken bij de item-selectie, want het instrument
moet die aspecten belichten die voor hén belangrijk zijn. Ten aanzien van de hier
geschetste impasse ‘contextspecifiek — generiek’ lijken enkele instrumenten zich
toch ergens in een compromispositie te situeren door enerzijds aan te sluiten bij
bestaande conceptualiseringen én anderzijds voldoende contextspecifieke concre-
tisering op te nemen of mogelijk te maken (bijv. Laverack & Wallerstein, 2001;
Ozer & Schotland, 2011).

Kwaliteitsstandaard 2: De contextspecificiteit van instrumenten

Een grote contextspecificiteit is voortreffelijk, maar met het oog op voort-
schrijdend inzicht en kennisopbouw kan ook een compromispositie worden
ingenomen, waarbij enerzijds wordt gezorgd voor aansluiting bij bestaande
generieke conceptualiseringen én anderzijds voor voldoende contextspeci-
fieke concretisering.

2.3 Participatie van de doelgroep

Rappaport (1987) stelt dat leden van de doelgroep als medewerkers dienen te
worden betrokken en dit niet uitsluitend bij de interventieactiviteiten zelf, maar
ook bij de ermee gepaard gaande onderzoeks- en monitoringsactiviteiten. De argu-
mentatie voor een significante participatie van de doelgroep grijpt terug op twee
sociaal-ecologische veronderstellingen van de empowerment-benadering.
Enerzijds wordt hierin gesteld dat sociale problemen ontstaan door een ongelijke
verdeling van de toegang tot gewaardeerde bronnen en anderzijds dat alle mensen
beschikken over het vermogen om gewaardeerde doelen na te streven en controle
te hebben over gebeurtenissen en hun uitkomsten. De eerste veronderstelling
leidt tot het inzicht dat belangrijke maatschappelijke instituties, waartoe ook het
welzijnswerk en het onderzoek behoren, de toegang voor individuen en groepen
tot gewaardeerde bronnen controleren. Professionals en onderzoekers beschikken
in dit opzicht over macht. Ze kunnen vanuit hun rol als professional of onderzoe-
ker al of niet bijdragen aan empowerment van de doelgroep. In de woorden van
Florin en Wandersman (1990, p. 47): ‘... research can facilitate or undermine
empowerment, depending upon how the research is conducted and disseminated’.
De tweede veronderstelling wordt ook wel het krachtenperspectief (‘the strengths
perspective’) van empowerment genoemd (Saleebey, 1997, in: Van Regenmortel,
2002 en 2011). Dit perspectief heeft als basisveronderstelling dat iedereen krach-
ten heeft, ook als deze niet meteen zichtbaar zijn of de context maatschappelijk
kwetsbaar is (bijv. door armoede).

«  Participatie van de doelgroep in de ontwikkeling van instrumenten

De theoretische grondslag van een participatieve benadering daagt het gangbare
top-down perspectief op onderzoek en evaluatie uit. ‘Whose reality counts?’
(Chambers, 1997, in: Holland & Ruedin, 2012) is hierbij de vraag naar de partici-
patie van de doelgroep. Deze vraag sluit aan bij een sociaal-constructivistische
benadering van het definiéren en analyseren van de sociale werkelijkheid (Berger
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& Luckmann, 1967, in: Chapin, 1995). Uitgangspunt van deze benadering is dat al
onze waarnemingen van de werkelijkheid zijn gekleurd door onze eigen beelden,
ervaringen, relaties en cultuur. We construeren als het ware onze eigen werkelijk-
heid en op basis van die constructie handelen we. Deze benadering houdt geen
relativering van alle kennis in, maar zet eerder aan tot het verbreden van de ken-
nisbasis van beleid en praktijk naar het betrekken van het perspectief, de erva-
ringskennis, van alle betrokken actoren. Van Regenmortel (2002, p. 72) geeft aan
dat ‘... het uitgangspunt van de oplossing van complexe en soms paradoxale soci-
ale problemen niet het streven naar één oplossing of convergente oplossingen kan
zijn, maar wel dat alle betrokken partijen verschillende, divergente oplossingen
kunnen overzien en betrekken’ (‘negotiated truth’; Chapin, 1995, p. 510). Het gaat
dan om een beleid en praktijk gebaseerd op een ‘onderhandelde waarheid’, dat wil
zeggen: een beleid en praktijk gebaseerd op een dialoog tussen alle betrokken
partijen als gelijkwaardige partners.

Kwaliteitsstandaard 3: Participatie van de doelgroep in de

ontwikkeling van instrumenten

De participatie van de doelgroep dient maximaal te worden ingezet door:

+ het bieden van mogelijkheden tot expliciete (h)erkenning van het inzet-
ten van middelen door de doelgroep;

+ het bewaken van het aantal en/of de representativiteit van participe-
rende doelgroepleden;

+ het verduidelijken van het aantal (deelaspecten van de) fasen waarin de
doelgroep participeert;

+ een beroep te doen op de extra versterkende potentie van samenwer-
kingsrelaties en groepswerking onder doelgroepleden, om zo de effec-
tieve impact van de doelgroep te optimaliseren.

+ Wanneer meerdere belanghebbende partijen participeren en deze het
onderling niet eens zijn, dient te worden gestreefd naar een ‘onderhan-
delde waarheid’ op basis van een dialoog tussen alle betrokken partijen.

+  Participatie van de doelgroep in de toepassing van instrumenten

Met het oog op de ontwikkeling van concrete instrumenten komt, naast de vraag
naar het bepalen van de inhoud ervan (het ‘wat’), ook de vraag naar de toepas-
singsmethode (het ‘hoe’) ervan in het vizier. De eerder geopperde vraag ‘whose
reality counts? krijgt hier een tegenhanger met de vraag ‘who counts reality?’
(Estrella & Gaventa, 1998, in: Holland & Ruedin, 2012). Deze vraag heeft betrek-
king op de participatie van de doelgroep bij de toepassing van instrumenten: de
mate waarin en wijze waarop de doelgroep betrokken is bij de planning, uitvoering
en terugkoppeling van de evaluatie-activiteiten. Laverack en Wallerstein (2001,
p. 182-183) poneren bovendien dat de methode een empowerende ervaring moet
toelaten en moet voorzien in een manier waarop de ingewonnen informatie kan
worden vertaald in actie door middel van strategische planning. Deze toepassing
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van het empowerment-kader in de wijze van onderzoeken en evalueren krijgt
steeds meer aandacht in het empowerment-onderzoek (Van Regenmortel,
Steenssens & Steens, 2016).

Kwaliteitsstandaard 4: Participatie van de doelgroep in de toepassing

van instrumenten

Gefundeerd op de grondslagen van de empowerment-benadering zelf is
het evalueren van empowerment slechts van betekenis wanneer het deel
uitmaakt van een omvattende, geintegreerde interventie die empower-
ment als doelstelling vooropstelt. Dit betekent dat de doelgroep ook op
significante wijze moet participeren in de meet- en evaluatie-activiteiten
van empowerment en dat de ingewonnen informatie in actie moet kunnen
worden vertaald. Afgeraden worden op zichzelf staande, van buitenaf uitge-
voerde meet- en evaluatie-activiteiten die een deur openen voor oneigenlijk
gebruik van deze instrumenten en voor ongegronde aanwending van de
resultaten zoals beoordeling en sanctionering van cliénten, professionals
of organisaties.

2.4 Het meten van empowerment-uitkomsten en -processen

Rappaports (1987) aangehaalde algemene omschrijving van empowerment erkent
niet alleen het open karakter van empowerment, maar omvat eveneens een impli-
ciet onderscheid tussen processen en uitkomsten van empowerment: empower-
ment is een proces dat als uitkomst het verwerven van meesterschap over het
eigen leven heeft. Wat uitkomsten betreft, wordt empowerment van kwetsbare
groepen in de samenleving beschouwd als een belangrijk resultaat op zich, evenals
een intermediair resultaat in het realiseren van sociale inclusie in/door een grotere
toegang tot gewaardeerde bronnen (Wallerstein, 2006). Narayan (2005) spreekt
in dit opzicht van de intrinsieke en de instrumentele waarde van empowerment.
De intrinsieke waarde heeft betrekking op het belang van bijvoorbeeld het hebben
van zelfvertrouwen en het krijgen van respect op zich, terwijl de instrumentele
waarde betrekking heeft op allerlei sociale doelen, zoals afname van werkloosheid,
hogere minimuminkomens of verbeterde gezondheid.

Wat instrumentontwikkeling betreft, stellen we vast dat veruit de meeste instru-
menten empowerment meten als een doel op zich (Steenssens & Van Regenmortel,
2014). Dit is niet verwonderlijk, aangezien het onderzoek naar empowerment als
een doelgericht middel voor sociale herverdeling, zoals Speer en Hughey (1995)
dit ondernemen, bepaalde eisen stelt. De eisen betreffen het simultaan meten van
empowerment op meerdere niveaus en doorheen de tijd met vergelijkende en
‘mixed methods’ onderzoeksdesigns die de ontwikkeling en toepassing van een
instrument ver overstijgen. Wat het meten van empowerment-processen betreft,
stellen we vast dat het opstellen van een lijst van specifieke werkvormen of metho-
dieken en technieken, zoals dit door Peters et al. (2007) wordt ondernomen, niet
tot instrumentontwikkeling leidt. Wel beloftevol is de identificatie van onderlig-
gende centrale werkingsprincipes van empowerment die voor de betrokken
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niveaus worden bevraagd. Een voorbeeld is de ‘Empowerment Barometer’
(Steenssens & Van Regenmortel, 2007), waarin de werkingsprincipes krachtge-
richt werken, positief werken, inclusief werken, participatief werken, relatiege-
richt werken en integraal werken worden bevraagd bij een organisatie, en dit zowel
voor haar werking in en naar de buurt als voor haar werking met haar doelgroep.
Dit instrument bevat ook een module rond de organisatorische randvoorwaarden.
Hierin wordt gevraagd in hoeverre er binnen de organisatie draagvlak is voor het
perspectief van empowerment, in hoeverre er middelen beschikbaar zijn voor het
realiseren van een empowerment-benadering en hoe het staat met de empower-
ment-competenties van de projectmedewerkers. Men kan antwoorden met ‘zwak’,
‘matig’ en ‘sterk’. We geven in Tabel 1 een concreet voorbeeld:

Tabel 1 Module met vragen rond organisatorische randvoorwaarden

Organisatorische randvoorwaarden 1: draagvlak voor het perspectief
van empowerment

OR.1.1 Is het perspectief van empowerment opgenomen in de visie en het

beleid van de inrichtende organisatie(s)?

Voor het scoren kan hier bijvoorbeeld aandacht gaan naar:

+ het aandeel van de betrokken organisaties waar empowerment is opge-
nomen in visie en beleid (bij de minste of geen, bij de meeste, bij alle),

+ de nadrukkelijkheid waarmee empowerment is opgenomen in visie en
beleid (niet, impliciet, uitdrukkelijk).

OR.1.2 Krijgt het perspectief van empowerment aandacht en ondersteu-

ning van de inrichtende organisatie(s)?

Voor het scoren kan hier bijvoorbeeld aandacht gaan naar:

+ bijscholing op het vlak van empowerment (niet, incidenteel, regelma-
tig),

+ integreren van de empowermentbenadering in het plannen van pro-
gramma’s en projecten (niet, incidenteel en/of zeer fragmentair, conse-
quent en substantieel).

OR.1.3 Is er aandacht en ondersteuning voor empowerment van de pro-

jectmedewerkers?

Voor het scoren kan hier bijvoorbeeld aandacht gaan naar:

+ de mate waarin er binnen de organisatie(s) eigen beslissingsruimte voor
de projectmedewerkers is (niet, incidenteel en/of zeer fragmentair, con-
sequent en substantieel),

+ de mate waarin projectmedewerkers kansen krijgen tot specifieke bij-
scholing en/of tot reéle bijstand door deskundigen met aanvullende
vaardigheden.
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Kwaliteitsstandaard 5: Het meten van empowerment-uitkomsten en
-processen

Bij de ontwikkeling van instrumenten kan, gelet op de vraagstelling, voor
het meten van empowerment-uitkomsten empowerment worden opgevat
als doel op zich of als middel dat bijdraagt aan sociale herverdeling. Voor
het meten van empowerment-processen is de identificatie van onderlig-
gende centrale werkingsprincipes van empowerment beloftevoller dan het
inventariseren van specifieke werkvormen of methodieken en technieken.

3 Van goede raad naar participatieve daad

3.1 Een simultaan traject in twee welzijnsorganisaties

In de volgende fase van ons onderzoek voegden we de daad bij het woord: de
geformuleerde kwaliteitsstandaarden werden concreet op hun praktische haal-
baarheid en effectiviteit uitgetest door ze toe te passen in twee instrumentontwik-
kelingstrajecten: één in het Openbaar Centrum voor Maatschappelijk Welzijn
Gent (OCMW, www.ocmwgent.be) en één in het Centrum Algemeen Welzijnswerk
Oost-Brabant (CAW, www.cawoostbrabant.be) in Vlaanderen. In beide grote wel-
zijnsorganisaties ging het om de toepassing van de kwaliteitsstandaarden bij de
ontwikkeling van instrumenten voor het evalueren en verbeteren van deze orga-
nisaties als ‘empowering’ en ‘empowered’ organisaties.

Uitgangspunt voor de selectie van de organisaties was het al eerder aangehaalde
inzicht dat het meten van empowerment geen op zichzelf staande activiteit is,
maar slechts zinvol is als een onderdeel van een omvattende, geintegreerde inter-
ventie die empowerment als doelstelling vooropstelt. Dit betekent dat de geselec-
teerde organisaties (in zekere mate) vertrouwd dienden te zijn met de empower-
ment-benadering en deze ook (mee) inzetten in hun praktijk. Het betekent ook
dat ze bereid dienden te zijn om zich op te stellen als ‘lerende organisatie’
(Fetterman & Wandersman, 2007), die niet alleen openstaat voor onderzoek, maar
ook bereid is reéle verbeteringen aan te brengen in de eigen werking. Op basis van
deze criteria en gebruikmakend van onze eigen kennis van en contacten met het
welzijnswerk, knoopten we verkennende gesprekken aan met de directies van het
Openbaar Centrum Maatschappelijk Welzijn (OCMW) Gent en het Centrum
Algemeen Welzijnswerk (CAW) Oost-Brabant. Beide organisaties bleken aan de
criteria te voldoen en stemden in met ons voorstel voor een participatief traject.
Eerdere bevindingen over faciliterende factoren voor de bereidheid tot participa-
tief engagement van (potentiéle) gebruikers van onderzoek werden in dit overleg
bevestigd. Het gaat dan met name over het belang van een duidelijke win-win-
situatie voor de betrokken partijen en van een centraal aanspreekpunt, een
‘ambassadeur’, in de betrokken organisaties.

In wat volgt, bespreken we de opzet en het verloop van beide trajecten door de
kritische lens van de voorheen geformuleerde theoretische grondslagen en kwa-
liteitsstandaarden. Dit, met uitzondering van kwaliteitsstandaard 5 over het
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meten van empowerment-uitkomsten en -processen. Duidelijk is immers dat bin-
nen onze beperkte opzet en tijdskader empowerment als doel op zich werd
beschouwd en niet als middel dat bijdraagt aan sociale herverdeling.

3.2 Aansluiting bij kwaliteitsstandaard 1: de inhoudelijke reikwijdte

In lijn met kwaliteitsstandaard 1 stond voorop dat er geen reductie van dimensies
van empowerment zou plaatsvinden. Voor de concrete conceptualisering van deze
dimensies werd aangesloten bij de besproken empowerment-benadering van de
Anglo-Amerikaanse ‘community psychology’ (Peterson & Zimmerman, 2004).
Enig creatief doordenken was hier vereist, in die zin dat in deze benadering tot
nog toe alleen de verschillende dimensies van empowerment voor een ‘empowe-
red’ organisatie eenduidig werden geconceptualiseerd. Voor de conceptualisering
van de verschillende dimensies van empowerment voor een ‘empowering’ organi-
satie verwijzen Peterson en Zimmerman (2004) uitsluitend naar onderzoek waarin
organisatorische kenmerken van ‘empowering’ organisaties aan bod komen, zon-
der dat dit leidt tot een eenduidig conceptueel kader. Daarom werkten wij zelf een
conceptueel schema uit op basis van de door Peterson en Zimmerman aangehaalde
literatuur, aangevuld met enkele recentere bronnen (Gutiérrez, GlenMaye &
DeLois, 1995; Hardina, 2005; Maton & Salem, 1995; Matthews, Diaz & Cole, 2003;
Neal, 2014). Gelet op deze ‘smalle’ basis voor conceptualisering werd gestreefd
naar de formulering van dimensies die voldoende ruim zijn opgevat opdat ze alle
van belang zijnde organisatorische kenmerken zouden kunnen omvatten. Op basis
van de literatuur werden de volgende vijf dimensies voor het in kaart brengen van
een ‘empowering’ organisatie geformuleerd:

+ organisatiecultuur;

+ participatiemogelijkheden;

« rollen- en taakstructuur;

+ leiderschap;

+ ondersteuning.

De drie dimensies voor het in kaart brengen van een ‘empowered’ organisatie die
we gebruiken en wel duidelijk door Peterson en Zimmerman (2004) werden
beschreven, zijn:

+ deintra-organisatorische dimensie, die aspecten omvat die behoren tot wat zich
binnen de organisatie afspeelt, maar tegelijkertijd ook de sterkte van de organi-
satie in haar maatschappelijke omgeving beinvloeden;

+ de inter-organisatorische dimensie, die aspecten omvat die behoren tot wat zich
tussen de organisatie en andere organisaties afspeelt en zo de sterkte van de
organisatie in haar omgeving beinvloeden;

+ de extra-organisatorische dimensie, die aspecten omvat die behoren tot de
invloed van de organisatie in haar maatschappelijke omgeving die het niveau
van samenwerking met andere organisaties overstijgt.

n de verdere operationalisering van deze dimensies in deelaspecten werd ruimte
Ind d tional dezed deel t d t
gelaten voor een contextspecifieke invulling en concretisering. Deze komt dan
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ook aan bod in de volgende paragraaf, waar de invulling van deze kwaliteitsstan-
daard wordt besproken.

3.3 Aansluiting bij kwaliteitsstandaard 2: de contextspecificiteit

Bij de instrumentontwikkelingstrajecten beoogden we in beide organisaties ten
eerste voldoende contextspecificiteit zonder dat dit een volledig andere invulling
van de bestaande conceptualisering van het begrip ‘empowerment’ zelf zou inhou-
den. We kwamen uit bij een compromis. Enerzijds sloten we aan bij de bestaande
operationalisering van de Anglo-Amerikaanse ‘community psychology’ in dimen-
sies van een ‘empowering’ en van een ‘empowered’ organisatie, en anderzijds lie-
ten we de verdere operationalisering van deze dimensies in deelaspecten open,
om een verregaande inbreng van de organisaties middels hun participatie mogelijk
te maken. Weliswaar werden op basis van de literatuur bij elke dimensie een aan-
tal deelaspecten als voorzet gegeven (zie Bijlagen 1, 2 en 3), maar deze werden
telkens bevraagd en bediscussieerd naar hun contextspecifieke relevantie, concre-
tisering en volledigheid. Daarbij konden deelaspecten worden geschrapt, opge-
splitst, toegevoegd en/of geherformuleerd. Soms bleef de invulling dezelfde voor
de twee organisaties, soms kenden ze een andere invulling. We geven hieronder
de invulling weer van dezelfde vijf dimensies van een empowering organisatie in
meer concrete deelaspecten door het OCMW en door het CAW. Naast een aantal
overeenkomsten zijn ook een aantal verschillen waar te nemen. In Bijlage 4 geven
we een voorbeeld van hoe eenzelfde deelaspect in beide organisaties in een andere
concrete vraag werd gegoten.

Ten tweede werd niet alleen het bepalen van wat er in de instrumenten aan bod
zou komen, open gelaten. Ook de aard en toepassingswijze ervan werd, binnen de
marges van de vereisten van empowerment-onderzoek en -evaluatie, na een voor-
zet door de onderzoeker ter discussie gesteld.

empowering
organisatie

rollen en
taakstructuur

organisatie-

ondersteuning
cultuur

participatie-

" leiderscha
mogelijkheden P
1.1 niveaus 2.1 informatie vinden 3.1 mogelijkheden 4.1 persoonlijke groei 5.1 richtlijnen
1.2 horen en zien 2.2 duidelijkheid 3.2 ruimte en tijld 4.2 klantgericht 5.2 collega’s
1.3 krachtgericht 2.3 informatie 4.3 organisatie 5.3 vorming en
besluitvorming 4.4 gemeenschap opleiding

2.4 deelnemen
besluitvorming

2.5 eigen tewerkstelling

2.6 functioneringsgesprek

Figuur2  Invulling van een empowering organisatie door het OCMW
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empowering
organisatie
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taakstructuur

organisatie-
cultuur

ondersteuning

participatie-
mogelijkheden

leiderschap

1.1 niveaus 2.1 informatie 3.1 mogelijkheden  4.| getalenteerd 5.1 richtlijnen
1.2 krachtgericht 2.2 eigen tewerkstelling 3.2 ruimte en tijld 4.2 toegewijd 5.2 collega’s
1.3 zelfreflectie 2.3 besluitvorming 4.3 motiverend 5.3 leervormen

4.4 participatie
Figuur 3  Invulling van een empowering organisatie door het CAW

3.4 Aansluiting bij kwaliteitsstandaarden 3 en 4: participatie van de doelgroep in de
ontwikkeling en toepassing van instrumenten

De doelgroep van dit tweevoudig empirisch onderzoeksluik was telkens de orga-

nisatie en haar medewerkers. Elk van de ontwikkelingstrajecten kunnen we type-

ren als aanbodgestuurde, matig tot hoog participatieve trajecten.

+  Waarom ‘aanbod-gestuurd’?

De ruimere onderzoeksagenda ‘Empowerment en participatie’ waarvan dit onder-
zoek deel uitmaakt, kwam weliswaar mede tot stand naar aanleiding van vragen
en verzuchtingen van het welzijnswerkveld, maar deze hadden alleen betrekking
op het psychologisch niveau van empowerment van de cliénten. Het ging met
name om de aanhoudende vraag naar het in beeld krijgen van de resultaten van
de hulpverlening op een meer omvattende, correcte manier dan de huidige regis-
tratie- en meetsystemen toelaten. Het risico dat door deze eenzijdige focus com-
plexe persoon-in-context fenomenen zouden worden gereduceerd tot individuele
dynamieken, werd door de onderzoekers ondervangen door ook — ongevraagd —
empowerment op het niveau van de organisatie in beeld te brengen.

«  Waarom ‘'matig tot hoog participatief’?

In elk van beide trajecten participeerde de doelgroep (de organisatie en haar mede-
werkers) op betekenisvolle wijze in de ontwikkeling van de instrumenten. Hoewel
er geen rechtstreekse financiéle inbreng van de organisaties was, brachten zij wel
een investering in personeel en tijd in. Naar aanleiding van een vraag van de
onderzoeker stelde de onderzoeksambassadeur in elke organisatie een functie-
gemengde werkgroep van medewerkers samen. In het CAW bestond deze werk-
groep uit negen personen: het voltallige directieteam (de directeur en de drie
adjunct-directeurs, waaronder de ambassadeur), drie beleidsmedewerkers en twee
teamverantwoordelijken. In het OCMW bestond de werkgroep eveneens uit negen
personen: de ambassadeur, drie stafmedewerkers, een HR-medewerker, twee
hoofdmaatschappelijk werkers en twee maatschappelijk werkers. In het CAW
kwam de werkgroep zes keer samen gedurende twee tot drie uur. In het OCMW
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kwam de werkgroep tien keer samen gedurende twee uur en één keer een hele dag.
De opkomst was in beide werkgroepen telkens hoog. Zelden waren er afwezigen.
Verder kregen de werkgroepleden soms ook een huiswerktaak.
In de laatste fase van het ontwikkelingstraject werd voor beide organisaties alle
input van de werkgroep over het ‘wat’ en ‘hoe’ meten door de onderzoeker ver-
werkt tot een voorstel van twee instrumenten: voor het in kaart brengen van de
organisatie als enerzijds een ‘empowering’ organisatie en anderzijds een ‘empo-
wered’ organisatie. Na grondige bespreking en enkele aanpassingen aan de voor-
gestelde instrumenten en handleiding zou het traject zijn afronding kennen. Een
testfase was niet in de opzet van dit onderzoek opgenomen (maar wel in dat van
een mogelijk vervolgonderzoek). Op aandringen van beide werkgroepen, die de
geplande afronding als voortijdig en zichzelf als in de steek gelaten ervoeren, werd
beslist om bijkomend toch een (beperkte) testfase uit te voeren. In het OCMW
werd het instrument voor het in kaart brengen van de organisatie als ‘empowe-
ring’ organisatie uitgetest in twee groepen van medewerkers met dezelfde functie
in de organisatie: de groep maatschappelijk werkers van de thuislozenzorg en de
groep hoofdmaatschappelijk werkers van het Welzijnsbureau Gent Noord. Deze
groepen werden elk begeleid door een lid van de werkgroep zonder leidinggevende
functie ten aanzien van de groep, dit om sociale wenselijkheid in de dialogen te
vermijden. De onderzoeker was telkens aanwezig als observator. Beide tests
namen een halve dag in beslag en leidden opnieuw tot enkele bijstellingen en
wijzigingen, waaronder het invoegen van de stelregel dat de dialooggroepen dien-
den te worden samengesteld uit medewerkers van verschillende teams of diensten
opdat het meetniveau zich niet op het niveau van een team of dienst, maar op het
niveau van de organisatie zou situeren.

In het CAW, waar het traject al achterliep op dat van het OCMW, werd een test in

het vooruitzicht gesteld na de rapportering (en dus ook nadat het project eigenlijk

al afgelopen was). Hierbij werden beide instrumenten getest in een functie-
gemengde dialooggroep. Er werd voor deze test dan ook een hele dag uitgetrokken,
evenals een nabespreking en het bijstellen van het instrument.

De instrumenten zelf zetten ook aan tot een participatieve toepassing ervan.

Beide instrumenten zijn telkens gezamenlijk voorzien van een handleiding die

niet uitsluitend de instrumenten zelf, maar ook de ruimere, empowerende evalu-

atiemethode waarvan ze deel uitmaken, toelichtte. Deze methode is opgebouwd
rond de volgende twee kernelementen:

« Participatie. Van het inplannen tot en met de opvolging van het actieplan wordt
de empowerment-evaluatie georganiseerd door een empowerment-evaluatie-
werkgroep onder aansturing van een empowerment-evaluatieverantwoorde-
lijke. Verantwoordelijke en leden samen vertegenwoordigen daarbij middels
vrijwillige kandidaatstelling en (min of meer) proportioneel naar aantal alle
functies van de betrokken medewerkers.

« Van dialoog naar verbetervoorstellen. De toepassing van de instrumenten zelf
gebeurt in dialooggroepen van medewerkers onder begeleiding van een groeps-
begeleider en is gericht op het gezamenlijk evalueren en formuleren van verbe-
tervoorstellen.
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4 Betekenis van de studie voor onderzoek en praktijk

Op basis van een gerichte literatuurstudie en het kritisch screenen van een repre-
sentatieve selectie van bestaande empowerment-meetinstrumenten werden in
deze studie theoretische grondslagen en kwaliteitsstandaarden voor het ontwik-
kelen van empowerment-evaluatie-instrumenten geformuleerd. Vervolgens werd
in een simultaan instrumentontwikkelingstraject in twee welzijnsorganisaties
nagegaan of deze kwaliteitsstandaarden ook in de praktijk haalbaar en effectief
zijn. Het resultaat van deze trajecten toont aan dat dit het geval is: in elk van beide
organisaties werden twee voldoende inhoudelijk brede en voldoende contextspe-
cifieke instrumenten op participatieve wijze ontwikkeld. Het zijn telkens prak-
tisch toepasbare instrumenten die toelaten om de eigen organisatie in kaart te
brengen en te verbeteren als een ‘empowering’ organisatie voor haar medewerkers
en als een ‘empowered’ organisatie in haar sociale omgeving. Deze studie draagt
hierdoor op een theoretisch en empirisch gefundeerde wijze bij aan het vullen van
twee leemtes in het empowerment-onderzoek. Ten eerste voorziet ze de sterke
focus bij instrumentontwikkeling op de psychometrische eigenschappen van
meetinstrumenten van een noodzakelijk complement: aandacht voor de theore-
tische grondslagen bij de aanvang van de instrumentontwikkeling. Ten tweede
biedt ze tegenwicht aan de aanhoudende tendens om zich te beperken tot het
individuele, psychologische niveau van empowerment waardoor het risico in stand
wordt gehouden dat complexe persoon-in-context fenomenen worden herleid tot
individuele dynamieken.

Voor de praktijk biedt deze studie niet alleen ‘theoretisch ideale’, maar ook ‘prak-
tisch haalbare’ kwaliteitsstandaarden voor het toetsen van bestaande en/of de
ontwikkeling van nieuwe empowerment-meetinstrumenten. Verder biedt de uit-
gewerkte conceptualisering en operationalisering van een ‘empowering’ en een
‘empowered’ organisatie een blik op de dimensies en de meer concrete deelaspec-
ten van datgene waarover het gaat wanneer een organisatie zich als een ‘empowe-
ring’ organisatie voor haar medewerkers en als een ‘empowered’ organisatie in
haar sociale omgeving wil evalueren en versterken. Bovendien biedt deze studie
concrete voorbeeld-instrumenten die als theoretisch en empirisch onderbouwde
basis en inspiratie kunnen dienen bij het (contextspecifiek en participatief) ont-
wikkelen van eigen instrumenten. Ten slotte benadrukken we dat het meten van
empowerment niet gebruikt mag worden als een op zichzelf staand evaluatie-
instrument voor het functioneren van individuele professionals, een team of van
individuele cliénten.

Daarnaast kent deze studie ook beperkingen die in verder onderzoek kunnen en
moeten worden aangepakt. Een eerste beperking betreft de generaliseerbaarheid
van de ontwikkelde operationalisering, de instrumenten waartoe deze heeft geleid
en de evaluatiemethode waarvan zij deel uitmaken. Verder onderzoek dient na te
gaan of en hoe deze verder doorontwikkeld kunnen worden zodat ze toepasbaar
zijn voor de gehele eigen sector, maar — mogelijk — ook voor organisaties die zich
daarbuiten situeren. Een tweede beperking heeft betrekking op de inhoudelijke
reikwijdte van het empirisch onderzoeksluik op het niveau van de organisatie.
Weliswaar kwam in de overkoepelende onderzoeksagenda ook het psychologische
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niveau van empowerment van welzijnscliénten aan bod, maar de onderlinge inter-
actie van de verschillende niveaus blijft onderbelicht. Verder, lange-termijn-
onderzoek dient de link tussen de verschillende niveaus van empowerment verder
uit te klaren.

Vanuit de empowerment-benadering wordt voor dit verder toegepast onderzoek
aangestuurd op participatief onderzoek waarin ook de doelgroep (professionals
en/of cliénten) verregaand betrokken is. Op dit vlak bevestigt deze studie met
name het belang van een duidelijke win-win-situatie voor de betrokken partijen
en van een centraal aanspreekpunt, een ‘ambassadeur’, in de betrokken organisa-
ties. Deze ambassadeur draagt aanzienlijk bij tot een vlotte communicatie, effi-
ciénte afspraken en afstemming bij eventuele uiteenlopende verwachtingen of
doelstellingen. Verder stellen we het belang vast van het betrekken van
HR-medewerkers bij de instrumentontwikkeling op het niveau van de organisa-
ties. Dan kan aansluiting worden gezocht bij andere instrumenten en nota’s van
deze afdeling. Ook kan deze afdeling een rol toebedeeld krijgen bij het borgen en
de - eventuele — verdere ontwikkeling van de instrumenten. Ten slotte brengt het
simultaan ondernemen van een instrumentontwikkelingstraject in twee organi-
saties al snel aan het licht dat participatieve processen sterk in tempo kunnen
verschillen én dat zij zich niet zomaar schikken naar tijdslimieten die zijn opge-
legd door de onderzoeksfinanciering (1.5 jaar). De onderzoeker die het proces
zorgzaam wil afronden, komt hiermee zelf in een lastig tewerkstellingsparket.
Met andere woorden: het vereiste van voldoende flexibele onderzoekers in ver-
regaand participatief onderzoek gaat samen met de vraag naar voldoende flexibele
financieringsmodaliteiten voor dit leerrijk én hoogrenderend type van onderzoek.
Dit is alleszins één van de beleids- en onderzoeksaanbevelingen die in de ‘policy
brief’ is vermeld (Van Regenmortel, Steenssens, Driessens & Depauw, 2016). Alle
betrokkenen onderstrepen het belang van dergelijk onderzoek en voelen zich
daadwerkelijk gehoord. Dit komt hun proces van empowerment ten goede. De
kloof tussen wetenschap en praktijk wordt zodoende overbrugd. Onderzoeks-
resultaten worden aanvaard en meegenomen in de reguliere werking van de orga-
nisaties. Dit verhoogt de impact van onderzoek door het realiseren van reéle prak-
tijkverbetering en biedt zodoende garanties op meer duurzame effecten die ook
de cliént ten goede komen.

Praktijkbox

Wat betekenen deze resultaten voor de praktijk?

+ Benoem een ‘ambassadeur’ als centraal aanspreekpunt binnen de orga-
nisatie: deze kan het proces levend houden, mensen stimuleren en een
brug vormen tussen de werkvloer en het management.

+ Betrek expliciet HR-medewerkers bij de instrumentontwikkeling op het
niveau van de organisatie.

+ Zorg voor een ‘gemengde’ samenstelling van de dialooggroepen (mede-
werkers uit verschillende teams en afdelingen, maar ook verschillende
hiérarchische functies).
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+ ‘Bezint eer ge begint’: zorg ervoor dat het project een onderbouwde en
gestructureerde aanpak heeft. Dit impliceert ook dat er ‘empowerment-
kenners’ aanwezig moeten zijn in de organisatie zowel naar inhoud als
naar methodologie.

+ Zie erop toe dat evaluatie-activiteiten een empowerende ervaring
zijn voor alle betrokkenen, een ervaring die versterkend en verbin-
dend werkt in de organisatie en gericht is op een verbetering van een
bepaalde interventie of praktijk.
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Bijlage 1 Gegeven dimensies en aanpasbare deelaspecten van een
‘empowering’ organisatie

‘Empowering’ organisatie

Organisatie- Participatie- Rollen- en Leiderschap Onder-
cultuur mogelijkheden taakstructuur steuning
Het perspectief Er is een soe- Er is ruimte Leiderschap is Er is een duide-
van empowerment pele informa-  voor gedeelde gedeeld, eerder lijk geheel van
op de verschillende tiedeling over  verantwoorde- dan dat het bij aanpasbare
niveaus is aanwezig de organisatie lijkheden. één persoon richtlijnen die
in de missie en  (financieel, belo- berust,en eris  werknemers op
visie van de orga- ningsstructuur, ruimte voor ver- procedureel en
nisatie. inzicht in clién- breding wanneer gedragsvlak
ten, enz.) aan medewerkers ondersteunen bij
alle medewer- zich tot leiders  het nemen van
kers. ontwikkelen. beslissingen.
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‘Empowering’ organisatie

Organisatie-
cultuur

Participatie-
mogelijkheden

Rollen- en
taakstructuur

Leiderschap

Onder-
steuning

Er wordt door-
heen heel de orga-
nisatie krachtge-
richt gedacht en
gehandeld. Dit is:
met een dubbele
focus: eerder dan
een eenzijdige
focus op het nega-
tieve (aanwezige
problemen en risi-
co’s) wordt ook
aangestuurd op
aandacht voor het
positieve, aanwe-
zige mogelijkheden,
capaciteiten en
krachtbronnen.

Er zijn mogelijk-
heden om deel
te nemen aan de
besluitvor-
ming van/bin-
nen de organisa-
tie.

Er is een toe-
gankelijke,
brede rollen-
structuur
doorheen de
verschillende
niveaus van de
organisatie, die
de leden de
mogelijkheid
biedt om meer-
dere en zinvolle
rollen op te
nemen waarbin-
nen ze kunnen
groeien. Op die
manier worden
vele mogelijkhe-
den geboden
voor het ont-
wikkelen en toe-
passen van vaar-
digheden en
voor het opne-
men van verant-
woordelijkheid.

Leiders zijn
zowel op het
interpersoonlijke
als op het orga-
nisatorische vlak
getalenteerd.
Ze kunnen goed
met anderen
samenwerken,
middelen mobili-
seren, de stabili-
teit behouden,
verandering en
evolutie onder-
steunen en rea-
geren op
externe bedrei-
gingen.

Er is een omvat-
tend ondersteu-
ningssysteem
tussen
‘lot’genoten
(intervisie).

Er is inspraak in
de eigen
tewerkstelling,
zoals bij: werk-
verantwoorde-
lijkheden, pro-
ductiviteitstan-
daarden,
betaalde vakan-

tie, pensioenplan,

productieteam,
aanwerving van
nieuwe werkne-
mers, evaluatie
van managers.

Leiders zijn
inspirerend en
motiverend
voor medewer-
kers.

Er wordt voor-
zien in de nodige
vorming en
opleiding.
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‘Empowering’ organisatie

Onder-
steuning

Participatie- Rollen- en Leiderschap

mogelijkheden taakstructuur

Organisatie-
cultuur

Leiders zijn toe-
gewijd aan de
organisatie en
aan de groei van
hun medewer-
kers. Ze moedi-
gen participatie
van medewer-
kers in de
besluitvorming
aan en beschou-
wen dit als een
aanwinst in
plaats van als
een bedreiging.

Bijlage 2 Gegeven dimensies en aanpasbare deelaspecten van een

‘empowered’ organisatie

‘Empowered’ organisatie

Intra-organisatorische
dimensie

Interorganisatorische
dimensie

Extra-organisatorische
dimensie

Er is samenwerking van sub-
groepen in de organisatie die
elk de mogelijkheid hebben om
beslissingen en onderwerpen te
beinvloeden die een impact
hebben op de organisatie.

Er is samenwerking tussen
relevante organisaties,
zoals voor de coordinatie van
dienstverlening, informatieuit-
wisseling, samenwerkingscon-
venanten, gekoppeld aan spe-
cifieke doelen en informele
afspraken.

De organisatie slaagt in de
beinvloeding van beleid
en praktijk (‘sociale macht’).

Er is een uitgeklaard ideolo-
gisch conflict.Verschillen in
visie en denken zijn gekend en
dermate uitgeklaard dat ze de
werking niet hinderen.

De organisatie verwerft
middelen (inkomsten, werk-
kracht, faciliteiten, materialen,
...) van andere organisaties
en instituties.

De organisatie ontwikkelt
alternatieve/innovatieve
programma’s en settings.

De organisatie identificeert
alle mogelijke middelen
(inkomsten, werkkracht, facili-
teiten, materialen, ...) en ont-
wikkelt plannen om ze te ver-
werven.

De organisatie wendt haar
middelen (inkomsten, werk-
kracht, faciliteiten, materialen,
...) maximaal aan in en voor
de gemeenschap.
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Bijlage 3 Voorbeeld evaluatieprofiel van een ‘empowering’ organisatie

Organisatiecultuur

5 Participatiemogelijkheden

Ondersteuning

Rollenstructuur

B Zwak
O Matig 5
B sterk Leiderschap
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Bijlage 4 Voorbeeld van eenzelfde deelaspect met andere vraagverwoording
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1

0

5.3 Stimuleren van deelname aan vorming en opleiding voor organisatie-gerelateerde
wensen en behoeften

Toelichting: We bespreken in dit aspect in welke mate deelname aan vorming en opleiding voor organisatie-
gerelateerde wensen en behoeften wordt gestimuleerd in het OCMW.
Denk hierbij aan:

aanmoediging.
voldoende informatie.
vlotte toelatings- en inschrijvingsprocedures voor zowel interne als externe initiatieven.

tegemoetkomingen (budget, tijd, ...J.

Noteer véér en na de bespreking welke uitspraak volgens jou het meest van toepassing is.

Deelname aan vorming en opleiding voor organisatie-gerelateerde wensen en behoeften wordt niet
gestimuleerd.

Deelname aan vorming en opleiding voor organisatie-gerelateerde wensen en behoeften wordt te
weinig gestimuleerd.

Deelname aan vorming en opleiding voor organisatie-gerelateerde wensen en behoeften wordt
matig gestimuleerd.

Deelname aan vorming en opleiding voor organisatie-gerelateerde wensen en behoeften wordt
redelijk gestimuleerd.

Deelname aan vorming en opleiding voor organisatie-gerelateerde wensen en behoeften wordt
sterk gestimuleerd .

Ik heb hier geen zicht op.

Score voor | Score na
discussie discussie

Opmerkingen:

Verbetervoorstellen:

Vraagstelling en -verwoording van aspect 5.3 door het OCMW
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5.3 Ondersteunende leervormen

Toelichting: We bespreken in dit derde en laatste aspect van de dimensie ‘ondersteuning’ in welke mate wordt
voorzien in de nodige leervormen voor de medewerkers van het CAW. ‘Leervormen’ heeft hier betrekking op
interne en externe vorming, training en opleiding.

Noteer védr en na de bespreking welke uitsp gens jou het meest van toepassing is.

De nodige leervormen worden velop voorzien.
De nodige leervormen worden redelijk voorzien,
De nodige leervormen worden matig voorzien.
De nodige leervormen worden weinig voorzien.
De nodige leervormen worden niet voorzien.

Ik heb hier geen zicht op.

(=T R

Score voor | Score na
discussie discussie

Opmerkingen:

Verbetervoorstellen:

Vraagstelling en -verwoording van aspect 5.3 door het CAW

Quality standards for the development of empowerment evaluation
instruments: From theory to practice in social service organizations

Katrien Steenssens, Tine Van Regenmortel & René Schalk, Gedrag & Organisatie,
volume 30, September 2017, nr. 3, pp. 204-229

This study examines how instruments should and can be developed to map and
improve social service organizations, as empowering organizations for their
employees and as empowered organizations in their societal context. Through
the lens of the theoretical foundations within the empowerment approach of
the Anglo-American community psychology, the critical appraisal of existing
empowerment measures leads to the formulation of quality standards for

the development of empowerment evaluation instruments. In a participative
process in two social service organizations, the achievability and effectiveness
of the quality standards to develop empowerment evaluation instruments

are tested. This process indeed leads to applicable instruments to map and
improve organizational empowerment, not only by content but also by method
of application. For social work practice, this study offers quality standards to
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judge existing and guide the development of new empowerment measures, a
view on the dimensions of organizational empowerment and their components
involved and concrete instruments that can serve as theoretically and empirically
underpinned inspiration.

Key words: empowerment, evaluation, improvement, social service organization,
social work
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