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We hoeven je niet te vertellen dat de ontwikkelingen op 
het gebied van Human Resources Development in 
razend tempo over elkaar heen buitelen. Van individuele 
controle naar teamempowerment, van strakke taak- 
omschrijvingen naar job crafting, van leiderschap naar 
volgerschap, van organisaties naar tribes, van leren 
naar toepassen, van klassikaal naar virtueel leren, 
breinleren, multi-level of zelfverantwoordelijk leren en 
nog veel meer. Zie jij door al die bomen het bos nog? 
Ken je alle ontwikkelingen? Weet je wat ze te bieden 
hebben? Welke je wilt volgen? Hoe je moet beginnen? 

Mensenorganisaties reikt je een helpende hand, want dit 
boek brengt overzicht in die diversiteit. Tal van weten- 
schappelijke en praktijkexperts geven je zicht op 24 
essentiële evoluties binnen het strategisch HRD-domein, 
vanuit drie invalshoeken: evoluties van het individu, het 
team en  de organisatie. Voortdurend leggen de auteurs 
de verbinding tussen theorie en praktijk, of het nu gaat 
om leiderschap, de toekomst van leren, duurzame inzet- 
baarheid, zelfsturing of tribe-denken. Ze bieden tips en 
handvatten om op een onderbouwde manier de 
uitdagingen van morgen aan te gaan.

Mensenorganisaties is daarmee een must voor iedereen 
die in organisaties betrokken is bij de ontwikkeling van 
mensen en bij de relatie tussen mensen en organisatie-
ontwikkeling. De innovatieve inzichten helpen je om 
organisaties wendbaar en duurzaam competitief te 
maken. Of je het nu in één keer uitleest of elke week 
een thema centraal stelt, het zal zonder meer je 
inzichten verrijken. 
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VOORWOORD VAN DE 
 REDACTIE

WAAROM DIT BOEK?
Een revolutie is een opeenstapeling van evoluties. Nieuwe manieren van organiseren zijn 
aan de orde van de dag. Ook in de werelden van Human Resources, Human Resources De-
velopment (HRD), Organisatieontwikkeling, Management en Leren en Opleiden. Al lijkt dat 
besef ons in de hectiek van de dagelijkse praktijk soms te ontglippen. Gisteren vierde Het 
Nieuwe Werken hoogtij, vandaag is alles ineens ‘agile’. En morgen? Niemand die het weet, 
maar dat velen het gaan omarmen, is zeker.

We gebruiken in dit boek de term Strategisch HRD (hierna: S-HRD) voor al de hiervoor ge-
noemde terreinen. Strategisch HRD is als domein volop in ontwikkeling, op zoek naar zich-
zelf. Zo’n ontwikkeling kenmerkt zich door een breed scala aan evoluties die het weten-
schappelijk en praktisch denken doorkruisen. Vele stemmen zijn te horen. De vraag die we 
ons daarbij kunnen stellen is of we een symfonie dan wel kakafonie voorgeschoteld krijgen.

Vele experts buigen zich over allerlei vraagstukken, waaruit verschillende benaderingen 
volgen over thema’s als organisatieontwikkeling, leiderschap, teamontwikkeling en leren. 
Opvallend is dat deze verschillende manieren van kijken en denken nauwelijks worden ver-
enigd. Zelden wordt helder wat nu daadwerkelijk is onderzocht en bewezen. Als je zelf aan 
de slag wilt, waar begin je dan?

Daarom dit boek. We willen evoluties binnen het Strategisch HRD-domein in kaart brengen. 
Op zoek gaan naar eenheid in diversiteit, vanuit een kritische blik. Dat doen we door brug-
gen te slaan.

In de eerste plaats slaan we de brug tussen theorie en praktijk. We brengen bekende en min-
der bekende evoluties in kaart, en beluisteren deze op kritische wijze. Of het nu gaat om 
leiderschap, de toekomst en het meten van het leren, duurzame inzetbaarheid, zelfsturing 
of tribe-denken, voortdurend leggen we de verbinding tussen theorie en praktijk. Daardoor 
kun je als lezer op een onderbouwde manier de uitdagingen van morgen aangaan. Want 
wil S-HRD verder professionaliseren, dan is er meer dan ooit de behoefte om op een gefun-
deerde wijze een rationele gesprekspartner te kunnen zijn aan de strategische tafel. Niets 
is zo praktisch als een goede theorie, zei onze voorvader Kurt Lewin.

Ten tweede slaan we de brug tussen organisatieniveaus; het individu, het team, en de 
 organisatie als geheel. Op elk niveau heeft S-HRD haar weerklank. Deze niveaus met elkaar 
verbinden stimuleert een dialoog geënt op afstemming: vertaling van het ene niveau naar 
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Robert-Jan Simons, 
Suzanne Verdonschot

6 NIEUWSGIERIG ZIJN
VAN EEN PASSIEVE, VOLGENDE HOUDING NAAR 
EEN ACTIEVE, ONDERZOEKENDE HOUDING

PERSOONLIJKE VERBINDING

NIEUWSGIERIG, LEREN, INNOVATIE EN ZELFVERTROUWEN

Voor mij, Robert-Jan Simons, is nieuwsgierigheid al heel lang een intrigerend onderwerp. 
Als student begreep ik al niet goed hoe het kwam dat ik veel nieuwsgieriger was dan an-
deren. In de jaren negentig las ik het boek The Power of Learning van Klas Mellander. Hij 
liet zien dat nieuwsgierigheid een basisbegrip is in allerlei wetenschapsgebieden als de 
filmwetenschappen, reclame- en communicatiewetenschappen, retorica, maar in de leer-
wetenschappen nauwelijks aan bod komt. Dit is verbazingwekkend omdat nieuwsgierig-
heid een basisbegrip in leren is. Claxton (1999) definieert leren als ‘dat wat je doet als je niet 
weet wat te doen’. Nieuwsgierigheid wordt gedefinieerd als een toestand van niet weten. 
Dus nieuwsgierigheid is de basis van leren. In 2010 werd ik helemaal gegrepen door een 
boek van Kashdan over nieuwsgierigheid. Hij liet zien dat nieuwsgierigheid als persoons-
kenmerk sterke relaties onderhoudt met gewenste effecten als gezondheid, lang leven en 
intelligentie. Tegelijk laat hij zien dat nieuwsgierigheid een van de meest ontwikkelbare 
kenmerken van mensen is. Dat maakte mijn fascinatie voor nieuwsgierigheid compleet: 
het is een belangrijke eigenschap voor leren die in hoge mate beïnvloedbaar is, maar om-
dat we denken dat het een aangeboren ‘fixed’ eigenschap is, proberen we dat niet eens. In 
mijn advieswerk spelen nieuwsgierigheid en onderzoek steeds een belangrijke rol. Ik ben 
een warm pleitbezorger geworden van de nieuwsgierig makende school. Ook probeer ik 
mensen ervan te overtuigen dat hun werk verbetert als zij nieuwsgierig zijn naar de inhoud 
en de mensen met wie ze werken.

Voor mij, Suzanne Verdonschot, is nieuwsgierigheid een onderwerp dat ik op het spoor 
kwam in mijn onderzoek naar leren in innovatiepraktijken. Als je in je werk te maken hebt 
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met een lastig vraagstuk (zoals: hoe komen we af van die lange saaie vergaderingen), kun 
je vaak een nieuw perspectief gebruiken om het op te lossen (zoals: een neef die op een 
boomkwekerij werkt en vertelt dat ze daar überhaupt nooit vergaderen). Zo’n andere in-
valshoek kun je vinden op het moment dat het lukt om je eigen vooringenomenheid uit te 
dagen en mogelijk opzij te zetten (Miles & Huberman, 1994). Dit kan gebeuren als je bijvoor-
beeld naar de boomkweker kunt luisteren door te denken: Hé, hoe zouden zij hun werk dan 
op elkaar afstemmen, als ze nooit formele vergaderingen hebben? Je hebt minder kans 
dat dat lukt als je denkt: Zo’n kwekerij is zó anders dan mijn kantoortuin, wat zij doen gaat 
bij ons dus nooit werken. Als je oprecht benieuwd bent naar hoe een ander kijkt of naar 
wat je kunt leren van een aanpak op een andere plek, kun je op een nieuw spoor komen. 
Anders gezegd: als het lukt om nieuwsgierig te zijn en nieuwe ideeën en ervaringen van 
andere mensen op een onderzoekende manier te benaderen, kan innovatie ontstaan (Ver-
donschot, 2009). Dit inzicht was allereerst een inhoudelijk inzicht dat ik wetenschappelijk 
interessant vond in het kader van mijn onderzoeksvragen. De jaren daarna kreeg dit voor 
mij persoonlijk steeds meer betekenis. Pas onlangs kon ik hier door het boek van filmpro-
ducer Brian Grazer woorden aan geven (Grazer & Fishman, 2015). Grazer legt uit dat die 
nieuwsgierige en onderzoekende houding aan de basis kan liggen van zelfvertrouwen. Ik 
herkende dat onmiddellijk. Het gevoel dat ik altijd een vraag kan stellen, een klein onder-
zoek kan doen op het moment dat ik iets niet weet of niet begrijp, geeft mij het gevoel dat ik 
altijd knoppen heb om aan te draaien en een mogelijkheid heb voor actie. Ook, of eigenlijk 
juist, als ik niet weet wat ik moet doen.

BESCHRIJVING VAN DE EVOLUTIE

NIEUWSGIERIGHEID NEEMT TOE EN NEEMT AF

Kashdan (2010) geeft empirische argumenten waarom nieuwsgierigheid een belangrijke 
eigenschap is. Recent onderzoek laat bijvoorbeeld zien dat nieuwsgierige mensen een he-
leboel positieve eigenschappen hebben. Zij zijn onder meer gelukkiger en gezonder, heb-
ben betere relaties, leven langer en zijn intelligenter. Ook blijkt uit onderzoek dat intelligen-
tie bij nieuwsgierige mensen in de loop der jaren toeneemt, terwijl dit gelijk blijft of zelfs 
afneemt bij minder nieuwsgierigen. Verder blijkt dat nieuwsgierigheid een van intelligentie 
onafhankelijke bijdrage levert aan de voorspelling van leer- en werksucces. Met andere 
woorden, minder intelligente mensen kunnen hun gebrek aan intelligentie compenseren 
via hun nieuwsgierigheid. De toenemende aandacht voor nieuwsgierigheid zien we terug 
in bijvoorbeeld de belangstelling voor de nieuwsgierig makende school. Er zijn al een aan-
tal scholen die zich richten op het beïnvloeden van nieuwsgierigheid van alle leerlingen. 
Hier streven docenten ernaar om de leerlingen dag in dag uit nieuwsgierig te maken en hen 
te leren om zichzelf nieuwsgierig te houden en te maken. Deze docenten streven er daar-
bij ook naar dat zij zelf nieuwsgierig worden en blijven om het zo de leerlingen te kunnen 
voordoen. Daarnaast is de aandacht voor nieuwsgierigheid terug te zien in organisaties die 

‘learning journeys’ organiseren waarbij leidinggevenden hun nieuwsgierigheid prikkelen 
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door op een andere plek (vaak in het buitenland) een kijkje te nemen. En organisaties lijken 
er steeds meer van doordrongen te raken dat er voor de complexe problemen waar zij mee 
te maken hebben niet één pasklare oplossing bestaat die je alleen hoeft te implementeren 
maar dat juist de zoektocht zelf, en het stellen van vragen die je verder brengen, van belang 
zijn (Koenen & Brinkgreve, 2010). Hierna komen verschillende soorten nieuwsgierigheid 
aan bod, zoals actieve en passieve nieuwsgierigheid, en sociale en inhoudelijke nieuwsgie-
righeid. Deze onderscheidingen helpen om wat verder in te zoomen op toegenomen dan 
wel afgenomen nieuwsgierigheid in onze maatschappij. Daarna komen enkele trends aan 
bod die onder de evolutie met betrekking tot nieuwsgierigheid liggen. Het in kaart brengen 
van deze trends helpt te begrijpen waar de toegenomen belangstelling voor nieuwsgierig-
heid vandaan komt.

VAN PASSIEVE NIEUWSGIERIGHEID NAAR ACTIEVE 
ONDERZOEKENDE HOUDING
Rondom het begrip nieuwsgierigheid zien we zowel een toename als een afname. Hoe kan 
dat? Er zijn auteurs, zoals Carr (2011), die beweren dat de jonge generaties minder nieuws-
gierig zijn dan de vorige. Dit schrijven ze toe aan de opkomst van de informatiesamenleving 
en het internet. Jongeren zouden steeds passiever informatie opnemen en verwend zijn 
door de overload aan informatie. Zelfs zouden hun hersenen zich hieraan aanpassen met 
alle langetermijngevolgen van dien. Aan de andere kant zien we door de informatiesamen-
leving ook een toenemende nieuwsgierigheid bij de jongere generaties (Van den Beemt, 
2010). Die nieuwsgierigheid lijkt vooral passief van aard. Het lijkt wel dat hoe meer de me-
dia en internet de nieuwsgierigheid prikkelen, hoe minder mensen zelf actief op zoek gaan. 
Dus de actieve nieuwsgierigheid neemt zelfs misschien wel af onder invloed van de grote 
hoeveelheid passieve nieuwsgierigheid. Actieve nieuwsgierigheid heeft veel te maken met 
een onderzoekende houding: zelf op zoek gaan en onderzoek doen vanuit een eigen vraag. 
Hoe kunnen we zo’n onderzoekende houding stimuleren en bevorderen in een omgeving 
die vooral de passieve nieuwsgierigheid lijkt op te roepen? Post & Walma-Van der Molen 
onderscheiden op basis van een literatuurstudie vier soorten nieuwsgierigheid:

1	 sensorische nieuwsgierigheid (bijv. willen weten waar een plotseling geluid vandaan 
komt);

2	 cognitieve nieuwsgierigheid (bijv. willen begrijpen hoe computers werken);
3	 epistemologische nieuwsgierigheid (bijv. willen weten hoe de elektriciteit is ontdekt);
4	 verwondering (bijv. helemaal gegrepen worden door de manier waarop bepaalde 

vogels vliegen).

In hun onderzoek bleken kinderen wel veel soorten nieuwsgierigheid te rapporteren naar 
buitenschoolse gebeurtenissen, maar niet naar schoolse onderwerpen. Deze Twentse on-
derzoekers pleiten ervoor om nieuwsgierigheid meer als een attitude te zien dan als een 
vaardigheid of persoonlijkheidstrek.
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SOCIALE VERSUS INHOUDELIJKE NIEUWSGIERIGHEID
Belangrijk is ook het onderscheid tussen ‘interest driven curiosity’ en ‘friendship driven 
curiosity’ (Van den Beemt, 2010). De laatste vorm van nieuwsgierigheid wordt ook wel 
sociale nieuwsgierigheid genoemd (Kashdan, 2010). Het lijkt erop dat de passieve, sociale 
nieuwsgierigheid is toegenomen en de actieve, inhoudelijke nieuwsgierigheid juist is afge-
nomen. Dus de belangrijke, nieuwe vraag is: hoe kunnen we passieve, sociale nieuwsgierig-
heid aanvullen met actieve, inhoudelijke nieuwsgierigheid?

VAN FOUTEN VERMIJDEN NAAR LEREN VAN FOUTEN
Het is bekend dat fouten maken belangrijk is voor leren en vernieuwen (zie o.a. Harteis 
& Bauer, 2014). Tegelijkertijd is het in veel organisaties geen gegeven dat dit ook gebeurt. 
Vaak lijkt het toedekken van fouten of het afschuiven van verantwoordelijkheid gemak-
kelijker dan het openlijk bespreken ervan (zie o.a. Frese & Keith, 2015; Tavris & Aronson, 
2011). Dit laatste vraagt een nieuwsgierige en open houding. Een fout dient idealiter als een 
trigger voor je nieuwsgierigheid en je leervermogen (Verdonschot & Spruyt, 2015). Het lijkt 
erop dat dit steeds meer in de belangstelling komt te staan. Zie bijvoorbeeld Birkinshaw 
en Haas (2016) in het themanummer van Harvard Business Review over leren van fouten. 
Ook het recente initiatief van een wetenschapper op Princeton om een CV met mislukkin-
gen te maken, waarover NOS op 30 april berichtte in een nieuwsbericht, is illustratief voor 
deze trend. Hij kwam op het idee naar aanleiding van een column in het blad Nature. De 
columniste vergeleek haar werk als wetenschapper met dat van een voetballer. Ze reali-
seerde zich dat alle gemiste penalty’s en elke blessure van bekende voetbalinternationals 
openbaar zijn. Dat is behulpzaam voor jonge spelers omdat ze zien dat je beter wordt door 
fouten te maken en ervan te leren. Door een eigen lijst met mislukte projecten te publice-
ren, is het idee, kunnen zij ook aan nieuwelingen in het vak laten zien dat afwijzingen en 
missers erbij horen als je beter wilt worden (Gijzel, 2016). Onlangs verscheen ook het boek 
Meesterlijke missers van Erik Kessels (2016), waarin hij de kunst van het falen beschrijft. Hij 
is oprichter van een ongewoon communicatiebedrijf en maakt met zijn boek duidelijk hoe 
belangrijk falen is om iets unieks te kunnen maken.

VAN BESTAANDE KENNIS OPNEMEN NAAR ZELF ONDERZOEKEN 
HOE HET ZIT
De kennis die je zelf op het spoor komt, blijft vaak het beste hangen. Kessels noemt dit ook 
wel ‘eerstehands kennis’ (zie Kessels & Gordijn, 2005). Om die kennis te ontwikkelen zul je 
op onderzoek uit moeten: boeken lezen, vragen stellen, een klein onderzoek doen. Anders 
gezegd: om kennis te ontwikkelen moet je je eigen nieuwsgierigheid volgen. De KNAW or-
ganiseerde in juni 2015 een expertbijeenkomst over het nieuwsgierige kind. Hierin kwam 
het toenemende belang van een onderzoekende houding bij kinderen naar voren en ver-
telden diverse wetenschappers hoe zij hier vorm aan geven. Maarten Kleinhans, hoogleraar 
aardwetenschappen, vertelde hoe essentieel de bouwhoek en de zandbak zijn in de klas. 
Die helpen kinderen meer te ontdekken dan veel reguliere methodes doen. Kleinhans ver-
telt hoe hij kinderen helpt om kleine onderzoekjes te doen. Hij vraagt hun dan: Wat wil je 
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weten? Hoe denk je dat het zit? Hoe kun je het eerlijk onderzoeken? Als voorbeeld noemt 
hij een pannenkoek zonder ei. De kinderen vragen zich af of dat mogelijk is en kunnen het 
daarna eerlijk onderzoeken. De aandacht voor een onderzoekende houding is niet nieuw. 
Het lijkt er wel op dat deze steeds belangrijker gevonden wordt (Van Loo, 2013).

VAN VRAGEN BEANTWOORDEN NAAR VRAGEN STELLEN
Het schijnt dat de moeder van Albert Einstein (en ook die van Harry Mulisch) haar zoon 
na schooltijd vaak vroeg: ‘En, heb je goede vragen gesteld?’ De school was, zeker vroeger, 
een plek waar leraren vragen stelden en leerlingen het goede antwoord moesten geven. Er 
zijn de laatste jaren echter diverse initiatieven en methodes ontwikkeld die helpen bij het 
leren stellen van vragen of het gebruiken van vragen om voortgang te boeken. Neem bij-
voorbeeld ‘Make just one change’. Dit is een aanpak die docenten helpt om hun leerlingen 
te leren vragen te stellen. Ook in de managementliteratuur zijn diverse praktijkhulpboeken 
verschenen die uitgaan van de kracht van vragen stellen in plaats van antwoorden geven 
(zie bijvoorbeeld Adams, 2009; Grazer & Fishman, 2015; Marquardt, 2005). De gedachte is 
dat je een krachtigere leider bent als je in staat bent vragen te stellen die mensen in bewe-
ging brengen. Ook vanuit appreciative inquiry wordt duidelijk dat het soort vragen dat je 
stelt bepaalt in welke richting je als mens of organisatie beweegt. Zogenoemde genera-
tieve vragen (Bushe, 2007) kunnen helpen.

WETENSCHAPPELIJKE ONDERBOUWING

NIEUWSGIERIGHEID IN DE PSYCHOLOGIE EN 
COMMUNICATIEWETENSCHAPPEN

Malone schreef in 1981 al over nieuwsgierigheid. Deze wordt in zijn theorie, die hij vooral 
gebruikte bij het ontwerpen van spellen, gewekt door zintuiglijke gewaarwordingen en via 
cognitieve nieuwsgierigheid. Dan gaat het meer over het willen begrijpen van complexiteit. 
Nieuwsgierigheid ontstaat wanneer een of meer van de kenmerken van goede systemen, 
verklaringen en theorieën verstoord zijn. Die kenmerken zijn compleetheid, consistentie 
en zuinigheid. Een theorie/verklaring is incompleet wanneer zij niet af is, inconsistent wan-
neer er paradoxen, ongerijmdheden en dilemma’s verschijnen, en niet zuinig wanneer er 
te veel regels of principes worden gehanteerd terwijl met een kleiner aantal volstaan kan 
worden.

De theorie van Malone vormde een uitbreiding op de eerdere theorie van Daniel Berlyne 
(1960), die zich richtte op de vraag waarom organismen nieuwsgierig zijn en hun omgeving 
exploreren, waarom ze op zoek gaan naar kennis en informatie, waarom ze luisteren naar 
muziek en kijken naar schilderijen, en wat hun gedachtestroom richt. Eigenschappen als 
nieuwheid, complexiteit, verrassing en incongruentie zorgen voor motivatie bij mensen 
en dieren. Berlyne liet bijvoorbeeld zien dat ratten liever een nieuwe laan van een dool-
hof inslaan dan een bekende. Ook liet hij zien dat mensen langer kijken naar complexe 
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of incongruente stimuli dan naar minder complexe of meer congruente. Centraal in het 
denken van Berlyne staat het begrip ‘conceptueel conflict’. Onverenigbare ideeën of ver-
wachtingen roepen nieuwsgierigheid op. Als iemand bijvoorbeeld denkt dat intelligentie 
volledig aangeboren en onveranderbaar is en hoort dat onderzoek heeft laten zien dat in-
telligentie is gegroeid via een bepaalde aanpak, ontstaat er een conceptueel conflict dat 
nieuwsgierig maakt.

In zijn boek The power of learning betoogt Mellander (1993) dat de klassieke retorica, de 
reclamewetenschappen en de filmwetenschappen precies weten hoe je mensen kunt 
boeien. De onderliggende principes in deze drie disciplines zijn ongeveer gelijk en hebben 
nieuwsgierigheid als gemeenschappelijk basisthema. Deze vakgebieden gaan alle drie uit 
van het wekken van nieuwsgierigheid door bijvoorbeeld een totaalplaatje te laten zien, te 
verrassen, onverwachte dingen te doen, verhalen en anekdotes te vertellen en spanning 
geleidelijk op te bouwen. Mellander betoogt dat er goede mogelijkheden zijn om ook leer-
processen rondom het basisthema nieuwsgierigheid te ontwerpen. Daarvoor moet leren 
georganiseerd worden vanuit de nieuwsgierigheidsprincipes, zoals aandacht voor het gro-
tere geheel, opbouwen van spanning, onverwachte dingen aan de orde stellen, lerenden 
actief laten nadenken en informatiehoeveelheden drastisch verminderen. Hiervoor intro-
duceerde Mellander de zoomlensmethode: steeds schakelen tussen het grote geheel en de 
details om de nieuwsgierigheid naar het vervolg en het totaal in stand te houden.

Nieuwsgierigheid kan volgens Kashdan (2010) worden omschreven als een persoonlijk-
heidskenmerk (een van de big five): openheid voor ervaringen. Maar het is ook te zien als 
een bewuste toestand van niet weten of kunnen op een bepaald moment. Kashdan onder-
scheidt vijf aspecten van nieuwsgierigheid: intensiteit (hoe heftig?), frequentie (hoe vaak?), 
duurzaamheid (hoe langdurig?), breedte (voor hoeveel onderwerpen?) en diepte (hoe ver-
weven in de persoonlijke identiteit?). Nieuwsgierige persoonlijkheden ervaren vaker inten-
sere gevoelens van nieuwsgierigheid, gedurende langere perioden, voor meer soorten ge-
beurtenissen en integreren deze beter in hun identiteit. De meest verwante begrippen zijn 
interesse en passie. Interesse is nieuwsgierigheid op een bepaald terrein. Passie is intense 
langdurige nieuwsgierigheid op een bepaald terrein. Nieuwsgierigheid is daarmee interes-
se en passie voor meerdere terreinen. Wij gebruiken de term nieuwsgierigheid echter vaak 
ook als synoniemen voor interesse en passie.

Het belangrijkste nieuwe inzicht dat voortkomt uit het onderzoek van Kashdan en anderen 
is dat nieuwsgierigheid veranderbaar is. Onderzoek laat zien, aldus Kashdan, dat nieuws-
gierigheid gemiddeld afneemt met het ouder worden. Zij is het grootst bij jonge kinderen, 
kan toenemen tussen twaalf en achttien jaar en neemt meestal af na het dertigste jaar. 
Maar de nieuwsgierigheid kan ook op latere leeftijd groot en in stand blijven. Kashdan geeft 
ook antwoord op de vraag hoe je iemand kunt helpen om nieuwsgierig te worden en te blij-
ven. Door iemand vaak nieuwsgierig te maken wordt hij een nieuwsgierig persoon, omdat 
er een verslavende werking uitgaat van de toestand van nieuwsgierig zijn. Dit komt doordat 
de hersenen dopamine produceren in een toestand van nieuwsgierigheid. Dit is de stof die 
ook vrijkomt bij een beloning. Wanneer kinderen of volwassenen vaak nieuwsgierig zijn, 
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raken ze een beetje verslaafd aan het dopamine-effect. Daarnaast kunnen we mensen ook 
helpen om zichzelf nieuwsgierig te maken en houden.

Ook in de moderne communicatiewetenschappen is nieuwsgierigheid een belangrijk be-
grip (Van der Vorst, 2007). Deze auteur beschrijft vier sets van technieken:

•	 Verstoring. Je verwachtingen of wereldbeeld worden verstoord, er wordt twijfel gezaaid 
(bijvoorbeeld via geruchten en mythes) of er wordt verbazing gewekt.

•	 Achterhouden. Het gaat hierbij om zoeken naar iets wat verborgen ligt, iets wat verboden 
is, iets wat komen gaat, iets wat er gebeurd is, wie iets heeft gemaakt, wat de ander weet 
(jaloezie), iemand die dat niet weet (voyeurisme).

•	 Open houden. Dat gaat over technieken die erop gericht zijn mensen nieuwsgierig te ma-
ken doordat het open karakter van de informatie/activiteit uitnodigt tot verder zoeken. 
Dat gebeurt door het introduceren van onvoorspelbaarheid, complexiteit, oneindigheid 
of door mensen zelf te laten ontdekken.

•	 Vragen stellen. Door veel vragen te stellen, gesloten en vooral open vragen, kan nieuws-
gierigheid ontstaan en behouden blijven. Ook mensen leren om meer en beter vragen te 
stellen draagt bij aan de nieuwsgierigheidsontwikkeling.

Nieuwsgierigheid is dus een eigenschap van mensen die al lang centraal staat en waar  
al veel onderzoek naar is gedaan. Het is een ontwikkelbare eigenschap die belangrijk is 
voor leren.

EVOLUTIE IN DE PRAKTIJK ONDER DE LOEP

HOE PRIKKEL JE NIEUWSGIERIGHEID?

Als je met nieuwsgierigheid aan de slag wilt gaan of het op de agenda wilt zetten in je eigen 
organisatie, helpt het om na te gaan waar het je precies om te doen is. Het begrip ‘nieuws-
gierigheid’ verwijst naar een eigenschap van mensen. Maar ‘aan de slag met nieuwsgierig-
heid’ kan eigenlijk heel veel dingen betekenen. Er zijn drie mogelijke betekenissen:

•	 Het kan verwijzen naar het bedenken en ontwikkelen van vragen die je op een ander 
been zetten. Hiervoor zet je je nieuwsgierigheid in en het levert ook weer nieuwsgierig-
heid op. Neem het team dat aan de vraag werkte: ‘Hoe komen we af van de werkloosheid 
in onze regio?’ De teamleden kwamen maar niet vooruit en vonden geen oplossingen. 
Het lukte hun om de vraag te ontwikkelen tot een nieuwe vraag die hen en ook anderen 
wél prikkelde om meteen aan de slag te gaan. De nieuwe vraag werd: ‘Hoe krijgen we 
iedereen in deze stad aan het werk?’

•	 Het kan ook verwijzen naar het doen van een klein onderzoek om nieuwe kennis op 
te doen. Hierbij geldt ook: je begint vanuit je eigen nieuwsgierigheid en daarnaast kan 
de opbrengst van zo’n onderzoek een ander weer nieuwsgierig maken. Neem de HRD-
medewerker die gevraagd werd om het werkplezier te vergroten. Zij besloot om geen 
implementatieplan te maken voor werkplezier maar een klein onderzoek te gaan doen. 
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Dat deed ze vooral omdat ze zelf ook niet wist hoe het werkplezier te vergroten. Ze sprak 
met allerlei collega’s en vroeg aan hen: ‘Wat zou jij doen als je € 10.000 kreeg om het 
werkplezier te vergroten?’ De antwoorden kwamen voort uit het vakmanschap van de 
collega’s en leidden direct tot concrete voorstellen (die overigens lang geen € 10.000 ble-
ken te kosten).

•	 Ten slotte kan het verwijzen naar het bedenken van verleidingsstrategieën die juist bij 
ánderen hun nieuwsgierigheid prikkelen. Hierbij kun je denken aan een verleidelijke uit-
nodiging voor een bijeenkomst waar maar een beperkt aantal plekken voor zijn. Of denk 
aan Sugata Mitra die bekend is om zijn experiment genaamd ‘Hole in the Wall’. In India 
plaatste hij een computer waar kinderen zichzelf leerden de computer te gebruiken. Hij 
paste een zeer geslaagde verleidingsstrategie toe die bijzonder effect had.

ZELF AAN DE SLAG

Er is kortom niet één recept om nieuwsgierigheid te bevorderen. Hieronder volgen enkele 
reflectievragen die je kunt gebruiken om op verschillende manieren aan de slag te gaan 
met nieuwsgierigheid. Ze zijn allemaal verwant aan de drie bovengenoemde punten.
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METHODE 
VOOR NIEUWS­

GIERIGHEID IN DE 
PRAKTIJK

KORTE BESCHRIJVING VAN DE METHODE
DEZE METHODE 
HEEFT BETREK­

KING OP…

Generatieve 
vragen  
ontwikkelen

‘Hoe verminderen we de werkloosheid?’ is een heel ander soort vraag 
dan ‘Hoe krijgen we iedereen aan het werk?’ De vraag die je stelt, 
bepaalt de richting waarin het systeem daarna begint te bewegen. 
Neem een lastig vraagstuk uit je eigen organisatie en probeer die om te 
vormen tot een generatieve vraag. Zo’n generatieve vraag is een vraag 
die (Bushe, 2007): 
1	 zorgt voor een verbinding tussen de mensen die over de vraag in 

gesprek zijn.
2	 verrassend is.
3	 niet alleen het hoofd raakt, maar ook iets diepers.
4	 voor een verschuiving in denken zorgt of voor een perspectief

wisseling.
5	 Met een klein groepje gaat dit beter dan in je eentje. Zie ook: 

kessels-smit.com/nl/appreciative-inquiry-en-de-kracht-van-vragen

Je nieuws-
gierigheid 
inzetten 
om nieuwe 
vragen te 
bedenken 
die mogelijk 
weer een 
ander 
perspectief 
brengen.

Vragen­
brainstorm

De vragenbrainstorm is een alternatief voor de traditionele brainstorm 
waar je ideeën bedenkt om een probleem aan te pakken. Bij een vragen-
brainstorm bedenk je juist vragen. Dit zorgt ervoor dat je als vanzelf aan-
names onder het probleem onderzoekt en dat maakt het een krachtige 
vorm. De stappen zijn:
1	 Kies een probleem en formuleer het in een provocatief statement 

(zoals: 60% van onze klanten komt niet bij ons terug na het eerste 
contact). 

2	 Bedenk vragen. Zoveel mogelijk. 
3	 Verbeter vragen. Bijvoorbeeld door open vragen gesloten te maken 

en gesloten vragen open.
4	 Prioriteer vragen door je favoriete vragen te kiezen. Goede vragen 

zijn vragen die een nieuw perspectief openen.
5	 Bepaal volgende stappen. Bijvoorbeeld door enkele vragen uit te 

kiezen die je verder wilt onderzoeken of waarover je in gesprek wilt 
komen. 

Zie voor een toelichting bij alle stappen en de methode: fastcodesign.
com/3060573/how-brainstorming-questions-not-ideas-sparks-creativity

Beter vragen 
leren stellen

Het is mogelijk om te oefenen met het stellen van verschillende typen 
vragen om zo je arsenaal uit te breiden. Door te werken met categorieën 
van vragen, bijvoorbeeld in de zes soorten van leeruitkomsten van Ben-
jamin Bloom, kun je leren om je vragenarsenaal te verbreden. Bloom 
onderscheidt zes typen van vragen, gericht op: onthouden, begrijpen, 
toepassen, analyseren, evalueren en creëren.
Zie  trenton.k12.nj.us/Downloads/05-2Bloom-16-17StemsforInstruction1.
pdf 

http://www.kessels-smit.com/nl/appreciative-inquiry-en-de-kracht-van-vragen
http://www.fastcodesign.com/3060573/how-brainstorming-questions-not-ideas-sparks-creativity
http://www.fastcodesign.com/3060573/how-brainstorming-questions-not-ideas-sparks-creativity
http://www.trenton.k12.nj.us/Downloads/05-2Bloom-16-17StemsforInstruction1.pdf
http://www.trenton.k12.nj.us/Downloads/05-2Bloom-16-17StemsforInstruction1.pdf
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METHODE 
VOOR NIEUWS­

GIERIGHEID IN DE 
PRAKTIJK

KORTE BESCHRIJVING VAN DE METHODE
DEZE METHODE 
HEEFT BETREK­

KING OP…

Het vragenma­
chientje

Het vragenmachientje is een stroomdiagram dat bedoeld is om een ge-
schikte onderzoeksvraag te bedenken. De vraag valt uit het machientje 
zodra hij niet voldoet aan de criteria. Criteria zijn bijvoorbeeld: 
•	  Past de vraag bij het thema?
•	  Kun je er iets van leren?
•	  Is het echt één vraag?
•	  Is de vraag precies?
Het WKRU (WetenschapsKnooppunt Radbout Universiteit) ontwikkelde 
dit vragenmachientje voor leraren en leerlingen. Vind het complete 
visuele format hier: wetenschapdeklasin.nl/hulpmiddelen

Een klein 
onderzoekje 
opzetten 
om je eigen 
nieuwsgierig
heid te 
volgen

Straatjutten Deze methode zorgt voor een uitstapje naar buiten en kan veel energie 
opleveren. De stappen zijn als volgt: 
1	 Ga met een groepje naar buiten en vindt een straat, het maakt niet 

uit waar. 
2	 Kijk rond en verwonder je. 
3	 Maak een foto van alles wat je aandacht trekt en je nieuwsgierigheid 

prikkelt. 
4	 Zet alle foto’s op je computer. 
5	 Ga na wat hetgeen is dat je aandacht eigenlijk trok, wat er zo bijzonder 

is aan de foto. Je gaat eigenlijk kijken wat het ‘DNA’ van het beeld is.
6	 Laat je door dit DNA inspireren voor je eigen vraagstuk. 
Richard Stomp ontwikkelde deze aanpak. Zie een uitgebreid stappen-
plan en heel veel voorbeelden op straatjutten.nl

Verleidings-
strategieën 
bedenken 
om anderen 
nieuwsgierig 
te maken

Nieuwsgierige 
personen

Oefen jezelf in het nieuwsgierig maken van anderen via de strategieën 
van Van der Vorst: achterhouden, open houden, verstoren en vragen 
stellen. Heel vaak op allerlei manieren nieuwsgierig maken, helpt om de 
persoonlijkheidseigenschap te veranderen.

1	 Ben je zelf een nieuwsgierig iemand? Zo nee, hoe zou je nieuwsgieriger kunnen wor-
den? Zo ja, hoe zou je elke dag jouw nieuwsgierigheid kunnen prikkelen?

2	 Als je terugdenkt aan jezelf als kind, wat fascineerde jou toen, waar dacht je over na, wat 
speelde je graag en waar verwonderde je je over? Met andere woorden: hoe zag jouw 
nieuwsgierigheid eruit als kind?

3	 Wie ken jij die heel erg nieuwsgierig is? Wat doet hij of zij en wat brengt dat?
4	 Hoe kun je mensen om je heen nieuwsgierig maken naar iets wat je belangrijk vindt?
5	 Hoe kun je mensen om je heen helpen om actieve onderzoekende personen te worden?

http://wetenschapdeklasin.nl/hulpmiddelen
http://straatjutten.nl
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siteiten van Amsterdam, Nijmegen en Tilburg als wetenschappelijk (hoofd)medewerker. 
Van 1990 tot 2001 was hij hoogleraar onderwijs- en opleidingspsychologie en onderzoeks
directeur pedagogiek en onderwijskunde aan de Katholieke Universiteit Nijmegen. Daarna 
werkte hij als hoogleraar ‘didactiek in digitale context’ aan de Universiteit Utrecht. Van 
2006 tot 2010 was hij hoogleraar-directeur van het IVLOS: het Interfacultair Instituut voor 
Lerarenopleiding, Onderwijsontwikkeling en Studievaardigheden. Vanaf januari 2010 com-
bineerde hij zijn hoogleraarschap aan de Universiteit Utrecht met het directeurschap van 
de NSO: de Nederlandse School voor Onderwijsmanagement. Per 1 januari 2014 is hij met 
emeritaat en gestopt met het directeurschap van de NSO. Hij zet zijn werkzaamheden 
voort vanuit zijn nieuwe bureau: Visie op leren (www.visieopleren.nl). Zijn publicatielijst is 
te vinden op www.visieopleren.nl. Sinds 2014 is hij wetenschappelijk coördinator van de 
master human development bij Schouten & Nelissen University.
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Dr. Suzanne Verdonschot studeerde Toegepaste onderwijskunde aan de Universiteit 
Twente. In 2009 promoveerde zij aan dezelfde universiteit op een promotieonderzoek naar 
het leren in innovatiepraktijken. Sinds 2003 werkt zij bij Kessels & Smit, The Learning Com-
pany. Hier begeleidt zij mensen in organisaties bij het volgen van hun nieuwsgierigheid 
en bij het werken aan innovatie. Zij werkt als gastdocent en thesisbegeleider voor diverse 
universiteiten en hogescholen. Zij verzorgt lezingen en workshops over thema’s zoals ‘in-
novatie op de werkvloer’, ‘praktijkonderzoek als manier om verandering te stimuleren’ en 
‘nieuwsgierigheid als motor voor kennisontwikkeling’. Suzanne doet onderzoek naar hoe 
vernieuwing tot stand komt, en naar de rol van nieuwsgierigheid en het leren van fouten 
hierin. Daarnaast heeft ze een onderzoeksgroep opgebouwd die onderzoek doet naar de 
impact van leerinterventies op organisatiedoelstellingen. Veel publicaties van Suzanne 
over haar werk en onderzoek zijn te vinden via www.kessels-smit.com.
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