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De invioed van emotionele intelligentie
op de ondernemerschapspassie van de
CEO binnen familiebedrijven: speelt
familiale cohesie een rol?

Flore Derwael

Abstract

Doelstelling - Dit onderzoek heeft als doel om te verkennen in welke mate de emotionele intelligentie (EI)
van familiebedrijf-CEQ’s een invloed uitoefent op hun ondernemerschapspassie (EP), met een specifieke focus
op harmonieuze passie (HP) en obsessieve passie (OP). Daarnaast wordt onderzocht of familiale cohesie deze
relatie modereert.

Design/methodologie/aanpak - Om de hypothesen te testen werd gebruikgemaakt van een
moderatiemodel, gebaseerd op een unieke steekproef van 112 Belgische familiebedrijf-CEO’s. Alle
respondenten zijn lid van de controlerende familie, wat hen in een unieke positie plaatst om bedrijfsresultaten
te beinvloeden.

Resultaten - De resultaten tonen een significante positieve relatie aan tussen de emotionele intelligentie van
de CEO en diens harmonieuze passie. Daarnaast wijst het onderzoek op een marginaal significante
versterkende invloed van familiale cohesie op deze relatie. Voor obsessieve passie werd geen significant effect
gevonden.

Originaliteit/waarde - Dit onderzoek bouwt voort op inzichten uit de emotionele intelligentietheorie en de
literatuur over ondernemerschapspassie binnen familiebedrijven. Het draagt bij aan het begrijpen van hoe
emotionele vaardigheden bij familiebedrijf-CEO’s ondernemerschapspassie beinvioeden en benadrukt het
belang van de familiale context. Bovendien levert deze studie nieuwe empirische inzichten in de rol van
familiale cohesie als omgevingsfactor bij de ontwikkeling van passie in familiebedrijven.
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Inleiding

In ondernemerschapsonderzoek groeit het besef dat emotionele factoren een cruciale rol spelen bij succes en
innovatie. Een van deze factoren, ondernemerschapspassie (EP), wordt gezien als een krachtige drijfveer achter
het gedrag, de motivatie en het doorzettingsvermogen van ondernemers (Feng & Chen, 2020; Vallerand et al.,
2003). Volgens het Dualistic Model of Passion van Vallerand et al. (2003) kan passie zowel harmonieuze als
obsessieve vormen aannemen, waarbij vooral harmonieuze passie wordt gelinkt aan positieve uitkomsten zoals
creativiteit en langetermijnsucces. In familiebedrijven - waar zakelijke en persoonlijke belangen nauw met
elkaar verweven zijn - wordt ondernemerschapspassie verder gevormd door unieke dynamieken zoals gedeelde
familiewaarden, intergenerationele relaties en de noodzaak tot balans tussen economische en socio-emotionele

doelstellingen (Chrisman et al., 2013; Gomez-Mejia et al., 2007).

Naast passie staat emotionele intelligentie (EI) centraal als kritische succesfactor voor ondernemerschap. EI
verwijst naar het vermogen om emoties bij zichzelf en anderen accuraat waar te nemen, te begrijpen en effectief
te reguleren (Salovey & Mayer, 1990). Onderzoek toont aan dat dimensies van EI, zoals zelfbewustzijn,
zelfregulatie en empathie, niet alleen bijdragen aan beter leiderschap en verhoogde werkprestaties, maar ook
innovatie en samenwerking binnen organisaties bevorderen (Joseph & Newman, 2010; Miao et al., 2017;
O’Boyle et al., 2011). Binnen familiebedrijven, waar emotionele en zakelijke belangen vaak in elkaar overlopen,
kan EI daarom essentieel zijn om ondernemerschapspassie op een constructieve wijze te ontwikkelen en te

sturen (Chrisman et al., 2013; Gémez-Mejia et al., 2007).

Hoewel zowel EP als EI afzonderlijk breed zijn onderzocht, blijft de wisselwerking tussen deze twee concepten
binnen familiebedrijven grotendeels onderbelicht. De bestaande literatuur biedt weinig inzicht in hoe EI specifiek
ondernemerschapspassie beinvloedt in een familiale context. Bovendien suggereren recente studies dat
contextuele factoren, zoals de familiale cohesie, deze relatie verder kunnen nuanceren (Eddleston &
Kellermanns, 2006; Saleem et al., 2024). Grotere familiebedrijven brengen vaak meer formele structuren en
complexere besluitvormingsprocessen met zich mee, wat mogelijk invloed uitoefent op de manier waarop EI

wordt ingezet en passie tot uiting komt (Jaskiewicz et al., 2017).

De resultaten tonen aan dat EI positief samenhangt met harmonieuze passie, en dat deze relatie sterker wordt
naarmate de familiale cohesie toeneemt. Voor obsessieve passie werd geen significant verband gevonden. Deze
bevindingen onderstrepen hoe emotionele intelligentie, in combinatie met een hechte familiale context, bijdraagt
aan duurzaam leiderschap in familiebedrijven. Daarmee biedt dit onderzoek niet alleen nieuwe inzichten in de
rol van emotionele processen binnen familiebedrijven, maar ook praktische handvatten voor ondernemers die

streven naar intergenerationele continuiteit en het versterken van passie op een gezonde, evenwichtige manier.



Literatuurstudie en hypotheseontwikkeling

Ondernemerschap

Ondernemerschap draait om het verstoren van bestaande structuren en het creéren van nieuwe combinaties
van middelen, wat leidt tot economische dynamiek en groei (Schumpeter, 1934). Schumpeter (1934) benadrukt
daarmee de rol van de ondernemer als een agent van verandering, waarbij de focus ligt op het innovatieproces
en de impact daarvan op de economie als geheel. In tegenstelling tot deze benadering legt Gartner (1988) meer
nadruk op het ondernemerschap zelf en ziet hij het meer als een proces. Volgens Gartner (1988) omvat
ondernemerschap niet alleen het starten en leiden van bedrijven met als voornaamste doelstellingen groei en
winstgevendheid, maar ook het proces van innovatie en waardecreatie. Hij stelt dat de ondernemer niet enkel
moet worden gedefinieerd op basis van hun acties, maar ook rekening moet worden gehouden met de sociale
en economische context waarin zij opereren. Om een onderneming te starten, zijn volgens van Praag (1997)
zowel "mogelijkheid" als "bereidheid" essentieel. Mogelijkheid verwijst naar zaken zoals startkapitaal,
ondernemersvaardigheden en een gunstig economisch klimaat, terwijl bereidheid afhankelijk is van persoonlijke

voorkeuren voor ondernemerschap en de aantrekkelijkheid van andere beschikbare opties (van Praag, 1997).

Ondernemerschap vormt de kern van economische vernieuwing en waardecreatie en is daarmee een essentiéle
motor voor innovatie en groei (Gartner, 1988; Schumpeter, 1934). Binnen familiebedrijven speelt
ondernemerschap echter een bijzondere en vaak nog fundamentelere rol (Chrisman et al., 2005). In deze
bedrijven zijn namelijk niet alleen zakelijke, maar ook persoonlijke en emotionele belangen sterk met elkaar
verweven (Chrisman et al., 2005). Deze verwevenheid maakt het mogelijk om de dynamiek van
ondernemerschap te combineren met een lange termijnoriéntatie en het behoud van familiewaarden, waardoor

een unieke basis ontstaat voor innovatie en duurzame groei (Gdmez-Mejia et al., 2007).

Waar traditionele ondernemingen vaak gericht zijn op kortetermijnprestaties, stellen familiebedrijven hun
ondernemerschap in dienst van langetermijndoelen (Gémez-Mejia et al., 2007). Deze doelen omvatten niet
alleen financiéle prestaties, maar ook immateriéle doelen, zoals het waarborgen van een nalatenschap, het
overdragen van tradities en het versterken van de reputatie van de onderneming (Deephouse & Jaskiewicz,
2013). Ondernemerschap binnen familiebedrijven onderscheidt zich daarmee door een unieke balans tussen

zakelijke ambitie en familiewaarden (Chrisman et al., 2005).



Familiebedrijven

Familiebedrijven vormen een unieke ondernemingsvorm waarin zakelijke en familiale belangen nauw met elkaar
verweven zijn (Chrisman et al., 2012). Deze ondernemingen worden gekenmerkt door een sterke emotionele
band tussen de familie en het bedrijf, wat zowel strategische beslissingen als de dagelijkse bedrijfsvoering
beinvloedt (Chrisman et al., 2012). Een onderneming wordt als familiebedrijf beschouwd wanneer het bedrijf
een familiale CEO heeft, de familie minstens 50% van de aandelen bezit en actief betrokken is bij het
management van het bedrijf (Chua et al., 1999; Vanhees et al., 2023). Deze nauwe betrokkenheid versterkt de
emotionele band tussen de familieleden en het bedrijf, wat niet alleen de strategische keuzes, maar ook de
dagelijkse dynamiek binnen de organisatie beinvloedt (Chrisman et al., 2003; Chua et al., 1999).

Een van de belangrijkste kenmerken van familiebedrijven is hun lange termijnoriéntatie (Goémez-Mejia et al.,
2007). Deze komt voort uit het verlangen om een duurzame nalatenschap te creéren voor toekomstige
generaties (Gdmez-Mejia et al., 2007). Dit perspectief motiveert families om niet alleen financiéle doelen na te
streven, maar ook immateriéle doelen, zoals het behoud van familiewaarden en het beschermen van de
reputatie van het bedrijf (Deephouse & Jaskiewicz, 2013). Tegelijkertijd worden familiebedrijven geconfronteerd
met specifieke uitdagingen, zoals het vinden van een balans tussen professionalisering en het behoud van
traditionele familiewaarden, en het succesvol navigeren van opvolging tussen generaties (Deephouse &
Jaskiewicz, 2013). Hoewel deze uitdagingen spanningen kunnen veroorzaken, bieden ze ook kansen voor groei

en innovatie wanneer ze effectief worden aangepakt (Zellweger et al., 2013).

Uit onderzoek blijkt dat familiebedrijven vaak betere prestaties leveren dan niet-familiebedrijven (Gill & Kaur,
2015; Maharajh et al., 2024). Dit succes wordt mede toegeschreven aan de unieke middelen en kennis die door
familieleden over generaties heen worden opgebouwd (Gill & Kaur, 2015; Maharajh et al., 2024). De
langetermijnoriéntatie van familiebedrijven versterkt de emotionele, psychologische en sociale betrokkenheid
van familieleden bij het bedrijf, wat bijdraagt aan het succes van de onderneming (Guedes et al., 2022). Echter,
interne conflicten, zoals rivaliteit tussen familieleden, kunnen het succes belemmeren, vooral als er strijd is over
beslissingsmacht (Van Auken & Werbel, 2006).

Verschillende theoretische kaders bieden inzicht in de dynamiek van familiebedrijven. De resource-based view
(RBV) benadrukt het strategisch gebruik van interne middelen voor concurrentievoordeel (Barney, 1991;
Wernerfelt, 1984). Het concept van sociaal-emotioneel vermogen (SEW) richt zich daarentegen op de niet-
financiéle motieven die familiebedrijven drijven, zoals de wens om een erfenis achter te laten en de reputatie
van de familie te beschermen (Gémez-Mejia et al., 2007). Beide kaders tonen aan hoe familiebedrijven een
balans vinden tussen economische prestaties en familiewaarden, met aandacht voor innovatie en duurzaamheid
(Craig & Dibrell, 2006; Deephouse & Jaskiewicz, 2013).



Ondernemerschapspassie (EP) is een belangrijke factor voor het succes en de continuiteit van familiebedrijven
(Cardon et al., 2009). Deze passie ondersteunt leiders bij het omgaan met de unieke uitdagingen waarmee
familiebedrijven worden geconfronteerd, zoals opvolging en innovatie, en fungeert als drijfveer voor strategische
groei (Cardon et al., 2009; Zellweger et al., 2013). De nauwe verwevenheid van zakelijke en persoonlijke
belangen creéert een diepe emotionele verbondenheid, die vaak leidt tot een sterke passie voor het behoud en

de verdere ontwikkeling van het familiebedrijf (Zellweger et al., 2012).

Ondernemerschapspassie

Ondernemerschapspassie (EP) kent verschillende definities en heeft de afgelopen jaren steeds meer aandacht
gekregen in de academische literatuur (Cardon et al., 2009). Over het algemeen wordt EP gedefinieerd als een
sterke neiging tot een activiteit die mensen leuk vinden, die zij belangrijk achten en waarin zij tijd en energie
investeren (Vallerand et al., 2003). Veel ondernemers hebben een sterke passie voor het domein van hun
onderneming of voor de producten en diensten die zij aanbieden, ook wel “productpassie” genoemd (Warnick
et al., 2018). Het begrip passie is geworteld in diverse literatuurstromen, waaronder zowel de filosofie als de
psychologie (Vallerand et al., 2003). In de filosofie wordt passie vaak geassocieerd met diepgewortelde,
onveranderlijke emoties die de menselijke ervaring richting en betekenis geven (Nussbaum, 2002). In de
psychologie daarentegen wordt passie gezien als een positieve emotionele toestand die gedrag motiveert,
richting geeft en de intensiteit van betrokkenheid vergroot (Duckworth et al., 2007; Vallerand et al., 2003).

EP is aangetoond als een belangrijke factor die ondernemend gedrag, inspanningen van ondernemers en
verschillende psychologische aspecten bevordert (Cardon et al., 2009). Onderzoek van Feng and Chen (2020)
toont aan dat deze passie ondernemers in staat stelt om effectiever ondernemingskansen te identificeren en de
groei en ontwikkeling van hun bedrijf te stimuleren. EP fungeert als een krachtige interne drijfveer die
ondernemers aanmoedigt om actief en doelgericht te werken, wat leidt tot betere prestaties en persoonlijke
voldoening (Murnieks et al., 2012). Deze passie wordt vaak gekoppeld aan verhoogde motivatie en
doorzettingsvermogen, wat cruciaal is voor de prestaties van ondernemers op lange termijn (Vallerand et al.,
2003).

De impact van EP op ondernemers kan op verschillende manieren tot uiting komen. Feng and Chen (2020)
onderscheiden twee soorten impact van EP: directe en indirecte. De directe impact verwijst naar de stimulatie
van ondernemend gedrag en de motivatie om doelen na te streven, terwijl de indirecte impact betrekking heeft
op de invloed van EP op het gedrag van ondernemers via tussenliggende factoren zoals cognitieve processen
en intrinsieke motivatie (Feng & Chen, 2020). Zo kunnen gepassioneerde ondernemers hun energie en focus

effectiever inzetten, wat hen helpt om doelen te realiseren en obstakels te overwinnen (Ryan & Deci, 2000).



Daarnaast kan passie fungeren als een buffer tegen stress en andere negatieve invloeden die ondernemers
kunnen ondervinden (Feng & Chen, 2020). Gepassioneerde ondernemers hebben doorgaans een verhoogde
intrinsieke motivatie, wat hen helpt om stress te reduceren en veerkrachtiger om te gaan met tegenslagen
(Feng & Chen, 2020). Dit draagt niet alleen bij aan hun persoonlijk welzijn, maar verbetert ook de algehele
levenskwaliteit, wat op zijn beurt weer een positieve invloed heeft op de prestaties van hun onderneming (Feng
& Chen, 2020). Neneh (2020) benadrukt dat ondernemers met een grotere passie meer geneigd zijn om kansen
te herkennen en hun tijd en energie in hun onderneming te investeren, wat leidt tot betere groeiresultaten en

een hogere mate van persoonlijke voldoening.

Bovendien activeert EP niet alleen cognitieve processen, maar roept het ook een samenhangend patroon van
hersen- en lichaamsreacties op die ondernemers ondersteunen bij het aangaan van uitdagingen en het
aanpassen aan hun omgeving (Cardon et al., 2009). Deze reacties kunnen hen motiveren om creatief
probleemoplossend vermogen, doorzettingsvermogen en volledige betrokkenheid te tonen, wat essentiéle
eigenschappen zijn voor succes in verschillende fasen van het ondernemerschap, zoals het herkennen van

kansen, het oprichten van een onderneming en het verder uitbouwen ervan (Cardon et al., 2009).

Conceptualisering ondernemerschapspassie

Cardon et al. (2009) definiéren passie als een intense, positieve emotionele toestand die ondernemers ervaren
bij het creéren en ontwikkelen van nieuwe zakelijke kansen. Het omvat een diepgeworteld enthousiasme en
toewijding aan het ondernemerschap. De auteurs stellen dat passie ondernemers helpt om hun emoties te
beheersen en hun gedrag aan te passen om hun doelen te bereiken en een positieve mindset te behouden. EP
is niet aangeboren, maar wordt opgewekt door betrokkenheid bij activiteiten die betekenisvol zijn voor de
identiteit van de ondernemer (Cardon et al., 2009). De auteurs onderscheiden drie belangrijke rolidentiteiten:
de inventor-identiteit, die passie uitdrukt voor het ontdekken en ontwikkelen van nieuwe kansen; de founder-
identiteit, die draait om passie voor het oprichten van een onderneming om kansen te benutten; en
de developer-identiteit, die passie weerspiegelt voor het laten groeien en uitbreiden van de onderneming. Verder
ontwikkelden Cardon et al. (2013) een meetinstrument voor ondernemingspassie op basis van deze theorie,

waarbij ze drie subschalen introduceerden om de passie voor uitvinden, oprichten en ontwikkelen te meten.

Baum and Locke (2004) beschouwen werkpassie als een mix van emoties, zoals liefde, verbondenheid en
verlangen naar het werk. Deze passie motiveert mensen om door te zetten en het positieve gevoel vast te
houden (Baum & Locke, 2004).



Daarnaast definiéren Vallerand et al. (2003) passie als een sterke neiging tot een activiteit die mensen leuk
vinden, die zij belangrijk achten en waarin zij tijd en energie investeren. Zij maken een onderscheid tussen
obsessieve en harmonieuze passie. De twee door Vallerand et al. (2003) voorgestelde soorten passie kunnen
worden onderscheiden op basis van de wijze waarop de gepassioneerde activiteit in het kernzelf of de identiteit
van een individu wordt geinternaliseerd. Identiteit omvat de relevante kenmerken, eigenschappen en ervaringen
van een persoon, evenals de onderlinge samenhang daartussen en de sociale en zelfregulerende functies die

deze kenmerken vervullen (Schlenker, 1985).

Volgens de auteurs ontstaat harmonieuze passie (HP) door een autonome internalisatie van de activiteit in de
identiteit van de persoon. Deze autonome internalisatie vindt plaats wanneer individuen de activiteit op eigen
vrije wil als belangrijk voor hen erkennen, zonder dat hier enige voorwaarden aan verbonden zijn (Forest et al.,
2011). Dit type internalisatie creéert een krachtige motivatie om vrijwillig aan de activiteit deel te nemen en
zorgt voor een gevoel van authenticiteit en persoonlijke goedkeuring met betrekking tot het nastreven van de
activiteit (Vallerand et al., 2003). Individuen worden niet gedwongen om de activiteit uit te voeren; ze kiezen
er bewust voor om dit te doen. Bij deze vorm van passie neemt de activiteit een belangrijke, maar niet
overweldigende rol in de identiteit van de persoon in en blijft deze in harmonie met andere aspecten van zijn of
haar leven (Forest et al., 2011; Ho et al., 2011).

Obsessieve passie (OP) daarentegen ontstaat uit een gecontroleerde internalisatie van de activiteit binnen de
identiteit van de persoon (Vallerand et al., 2003). Volgens de auteurs wordt deze vorm van internalisatie
beinvloed door intrapersoonlijke en/of interpersoonlijke druk, wat kan betekenen dat er bepaalde voorwaarden
aan de activiteit zijn verbonden—zoals de behoefte aan sociale acceptatie of een gevoel van eigenwaarde—of
dat de opwinding die voortvloeit uit de activiteit ongecontroleerd aanvoelt. Hoewel individuen de activiteit in
wezen waarderen, ervaren ze een dwang om deze uit te voeren, gedreven door deze interne druk die hen
beheerst (Philippe, Vallerand, & Lavigne, 2009; Vallerand et al., 2003). Hierdoor kunnen zij niet anders dan zich
volledig in de gepassioneerde activiteit storten (Ho et al., 2011). De passie heeft de neiging om de controle over
de persoon over te nemen, waardoor de activiteit een buitensporig prominente rol in hun identiteit gaat spelen
(Vallerand et al., 2003). Dit leidt vaak tot conflicten met andere activiteiten en verantwoordelijkheden in hun
leven (Forest et al., 2011; Vallerand et al., 2003).



Antecedenten van ondernemerschapspassie

Individuele antecedenten

Op individueel niveau beinvloeden diverse factoren EP. Murnieks et al. (2012) stellen dat waardering en
erkenning voor ondernemingsactiviteiten positieve emoties en zelfidentificatie stimuleren, wat leidt tot een
grotere betrokkenheid en passie. Cardon and Glauser (2011) onderscheiden zes belangrijke bronnen van EP:
passie voor het opbouwen of creéren van een onderneming, passie voor mensen, passie voor het product of de
dienst, passie voor uitvindingen, passie voor competitie, en passie voor sociale doelstellingen. Daarnaast
zouden subjectieve normen - de overtuigingen en verwachtingen die individuen hebben over wat anderen van
hen verwachten en hoe zij zich in bepaalde situaties zouden moeten gedragen - evenals emotionele steun van
peers, familie en vrienden, een positieve invloed kunnen uitoefenen op ondernemerschapspassie (Nguyen &
Nguyen, 2024).

De ontwikkeling van EP wordt beinvlioed door verschillende antecedenten op individueel niveau (Riar et al.,
2023). Individuele antecedenten van EP die in bestaand onderzoek zijn geanalyseerd, omvatten persoonlijke
kenmerken zoals leeftijd en geslacht, evenals aspecten van menselijk kapitaal—zoals werkervaring,

ondernemerschapservaring en opleiding—zelfeffectiviteit en ondernemerschap-alertheid (Riar et al., 2023).

Menselijk kapitaal is een ander belangrijk antecedent van EP en wordt door Unger et al. (2011) gedefinieerd als
de vaardigheden en kennis die zijn verworven door opleiding, werkervaring en ondernemerschapservaring.
Investeren in deze factoren vergroot de passie voor ondernemerschap door zelfvertrouwen en inzicht te
versterken (Arshad et al., 2018; Fellnhofer, 2017; Riar et al., 2023). Ondernemende rolmodellen zijn van groot
belang, omdat zij de vorming van een ondernemende identiteit stimuleren, wat essentieel is voor het bereiken
van succes (Fellnhofer, 2017; Riar et al., 2023).

Zelfeffectiviteit, oftewel het vertrouwen van een individu in hun vermogen om specifieke taken te volbrengen,
is sterk gerelateerd aan EP (Audia et al., 2000). Zowel zelfeffectiviteit als EP benadrukken het belang van acties
die betekenisvol zijn en aansluiten bij iemands persoonlijke identiteit (Vignoles et al., 2006). Wanneer individuen
geloven dat ze een bepaalde taak kunnen volbrengen, ontwikkelen ze een grotere passie voor de bijbehorende
activiteiten (Campos, 2016). Ondernemers met een hoge zelfeffectiviteit ontwikkelen doorgaans een sterkere
betrokkenheid bij ondernemerschap, wat hun positieve gevoelens en passie verder versterkt (Bachmann et al.,
2021; Riar et al., 2023). Het observeren van succesvolle ondernemers en reflecteren op eigen prestaties kan
zowel de zelfeffectiviteit als de passie voor ondernemerschap vergroten (Liu et al., 2019). Dat leidt uiteindelijk

tot een hogere intentie om ondernemende stappen te zetten (Liu et al., 2019).

Ook speelt ondernemende alertheid een cruciale rol in het stimuleren van EP (Riar et al., 2023). Kirzner (1979)
definieert ondernemende alertheid als het vermogen van iemand om kansen op te merken die tot nu toe over
het hoofd zijn gezien zonder er noodzakelijkerwijs naar te zoeken. Dit proces creéert een feedbacklus waarbij

passie groeit door het nastreven van nieuwe kansen (Riar et al., 2023).



In het onderzoek van Gagné and Deci (2005) wordt het effect van ondersteunende en controlerende omgevingen
op motivatie beschreven in de context van de zelfdeterminatie-theorie (SDT). De onderzoekers stellen dat in
omgevingen die autonomie bevorderen—zoals die waarin mensen keuzes kunnen maken, verantwoordelijkheid
kunnen dragen en zich gewaardeerd voelen—wordt HP gestimuleerd. Dit type passie is intrinsiek en wordt
gekarakteriseerd door plezier en bevrediging in de activiteit zelf (Gagné & Deci, 2005). Aan de andere kant,
omgevingen die druk uitoefenen, zoals controle van familie of werkomgevingen, verminderen de autonomie en
bevorderen OP (Gagné & Deci, 2005). Dit leidt tot een situatie waarin de activiteit als verplichting voelt, met als
gevolg stress, minder welzijn en meer externe validatie, in plaats van intrinsieke voldoening (Gagné & Deci,
2005).

Uitdagend en betekenisvol werk kan HP bevorderen (Vallerand et al., 2003). Wanneer werknemers hun werk
als boeiend en intrinsiek lonend ervaren, voelen ze zich meer verbonden met hun taken en ervaren ze een
diepere motivatie en betrokkenheid (Vallerand et al., 2003). Dit type passie is gekarakteriseerd door plezier en
voldoening die voortkomen uit de activiteit zelf, zonder dat externe beloningen de drijfveer zijn (Vallerand et
al., 2003). Aan de andere kant kan een werkomgeving waarin werknemers voortdurend onder druk staan om
te presteren zonder ruimte voor persoonlijke creativiteit of groei, de ontwikkeling van OP bevorderen (Gagné &
Deci, 2005). In dergelijke omgevingen voelen werknemers zich vaak gedwongen om op hoog niveau te presteren
uit angst voor falen of externe beoordeling, wat leidt tot stress en een afhankelijkheid van externe validatie in
plaats van intrinsieke motivatie (Gagné & Deci, 2005). Dit kan op lange termijn het welzijn van werknemers
verminderen en hun werkplezier ondermijnen (Gagné & Deci, 2005). Daarnaast wijzen Sheldon et al. (2004) op
het belang van zelfconcordantie—de mate waarin werk aansluit bij persoonlijke waarden—in het bevorderen van
HP. Wanneer werk overeenkomt met persoonlijke waarden en interesses, versterkt dit de intrinsieke motivatie

en leidt het tot meer voldoening en welzijn, wat HP verder versterkt (Sheldon et al., 2004).

Antecedenten op bedrijfsniveau

Volgens Riar et al. (2023) zijn bedrijfsleeftijd en -grootte cruciale antecedenten voor de ontwikkeling en
bevordering van EP. Werken bij een jong en relatief klein bedrijf kan een sterker gevoel van identiteit oproepen,
wat leidt tot positieve gevoelens van verbondenheid, verantwoordelijkheid, emotionele betrokkenheid en
psychologisch eigenaarschap over het bedrijf (Cardon et al., 2009). Deze factoren zijn cruciaal voor de
ondernemerservaring en hebben een aanzienlijke invloed op het toekomstige succes van het bedrijf (Cardon et
al., 2009). Deze bedrijven stimuleren doorgaans innovatie en belonen passievol gedrag, hetgeen de
betrokkenheid bij ondernemende activiteiten versterkt (Cardon et al., 2009).

In tegenstelling tot jongere bedrijven, die vaak innovatie en inventieve activiteiten bevorderen, zijn oudere
bedrijven vaak meer gericht op het nastreven van strategieén die in lijn zijn met hun gevestigde missie (Riar et

al., 2023). Hierdoor ontstaat minder ruimte voor vernieuwende initiatieven (Riar et al., 2023).
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Antecedenten op macroniveau

Naast antecedenten op individueel- en bedrijfsniveau speelt ook de sociale en economische omgeving een
belangrijke rol bij het versterken van EP (Li et al., 2020). Nationale factoren zoals overheidsbeleid, sociale steun
en economische omstandigheden blijken ook een aanzienlijke impact te hebben (Li et al., 2020). De auteurs
stellen verder dat steun op sociaal en financieel gebied, zoals netwerken en inspirerende rolmodellen, EP

versterkt door hen te motiveren en ondersteunen in hun ondernemende zoektocht.

Omgevingsdynamiek wordt erkend als een essentieel antecedent op macroniveau van EP (Drnovsek et al.,
2016). Dynamische en onvoorspelbare omgevingen stimuleren ondernemend gedrag en versterken EP, doordat
ze vaak rijk zijn aan kansen (Baker & Sinkula, 2009; Cardon et al., 2009). Dit draagt bij aan de oprichting en
groei van nieuwe bedrijven (Baker & Sinkula, 2009; Cardon et al., 2009). Deze omgevingen moedigen
experimenten en innovaties aan, wat leidt tot betere bedrijfsresultaten (Baker & Sinkula, 2009). De onzekerheid
en de behoefte om nieuwe bedrijven op te richten als reactie op beperkingen of bedreigingen versterken EP
(D’Aveni, 1994; Simerly & Li, 2000).

Strategische toewijzing van middelen in reactie op uitdagingen stimuleert innovatie en wakkert de passie van
ondernemers verder aan (Riar et al., 2023). Dynamische marktomstandigheden moedigen ondernemers aan
om proactief nieuwe niches en markten te verkennen, vaak voordat concurrenten dit doen (Riar et al., 2023).
Dit is met name belangrijk in dynamische omgevingen, waar passie sneller wordt aangewakkerd dan in stabiele,

voorspelbare omgevingen met minder onbenutte kansen (Fini et al., 2012).

In familiebedrijven speelt EP een bijzondere rol (Zellweger et al., 2013). Volgens Cardon et al. (2009) wordt
passie vaak aangewakkerd door persoonlijke waarden, ervaringen en de unieke sociale context binnen deze
bedrijven. De nauwe emotionele banden tussen familieleden versterken de betrokkenheid bij het
ondernemerschap (Cardon et al., 2009). In dit verband speelt emotionele intelligentie (EI) een cruciale rol
(Cardon et al., 2009). In familiebedrijven, waar de emotionele banden tussen de leden intens zijn, speelt
emotionele intelligentie (EI) een essentiéle rol in het bevorderen van zowel harmonieuze als obsessieve passie
(Gagné & Deci, 2005; Vallerand et al., 2003).

EP stimuleert in familiebedrijven niet alleen innovatie, maar ook veerkracht. Het helpt leiders om complexe
uitdagingen, zoals opvolging en de balans tussen traditie en professionalisering, te overwinnen (Zellweger et
al., 2012). Bovendien fungeert passie als buffer tegen spanningen die voortkomen uit intergenerationele
conflicten en de noodzaak om zakelijke en familiale belangen in balans te brengen (Goémez-Mejia et al., 2007).
EP draagt zo bij aan het realiseren van langetermijndoelen en behoudt het onderscheidende karakter van
familiebedrijven (Zellweger et al., 2012).
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De ontwikkeling van EP wordt niet alleen beinvioed door persoonlijke kenmerken zoals zelfeffectiviteit en
menselijk kapitaal, maar ook door de specifieke familiedynamieken (Fellnhofer, 2017). Nauwe relaties en de
wens om het familie-erfgoed te behouden, kunnen zowel positieve als negatieve effecten hebben op de passie

die ondernemers voelen voor hun bedrijf (Riar et al., 2023; Unger et al., 2011).

In deze context is de rol van EI van groot belang (Goleman, 1995). Binnen familiebedrijven zou EI leiders
kunnen helpen om zowel hun eigen emoties als die van familieleden en medewerkers beter te herkennen en te
reguleren (Goleman, 1995). Dit kan bijdragen aan het constructief omgaan met conflicten en het inspelen op
emotionele behoeften binnen het bedrijf (Gagné & Deci, 2005; Vallerand et al., 2003). Aangezien EI een rol
speelt in het managen van relaties en het behouden van emotioneel evenwicht, is het aannemelijk dat deze
vaardigheid ook van invloed kan zijn op de wijze waarop passie voor het ondernemerschap zich ontwikkelt en
uitdrukt in familiale contexten (Cardon et al., 2009; Goleman, 1995; Zellweger et al., 2012). Tot op heden is

het empirisch bewijs voor deze relatie beperkt, wat het des te relevanter maakt om deze verder te onderzoeken.

Emotionele intelligentie

Hoewel verschillende antecedenten van EP al zijn onderzocht, blijft de invloed van emotionele factoren op deze
passie een open vraag. In recente jaren heeft emotionele intelligentie (EI) zich bovendien bewezen als een

belangrijke succesfactor voor zowel individueel als organisatorisch succes (Prentice et al., 2019).

EI speelt een fundamentele rol in het succes van ondernemers, zowel op persoonlijk als zakelijk vlak (Goleman,
1995). Het concept van EI omvat het vermogen om zowel de eigen emoties te herkennen en te reguleren, als
de emoties van anderen te begrijpen en te sturen (Salovey & Mayer, 1990). Dit proces is cruciaal voor het
nemen van geinformeerde, empathische beslissingen in zakelijke omgevingen, waarin ondernemers vaak snel
en flexibel moeten reageren op veranderingen en uitdagingen (Goleman, 1995). Een sterk ontwikkelde EI stelt
ondernemers in staat om zichzelf en hun teams effectief te leiden, wat essentieel is voor duurzame groei en

succes in de zakelijke wereld (Goleman, 1995).

In de context van ondernemerschap wordt EI vaak gezien als een belangrijke succesfactor, zelfs belangrijker
dan cognitieve vaardigheden of technische kennis (Allen et al., 2021). Ondernemers moeten in staat zijn om
met veel onzekerheid en complexiteit om te gaan, waarbij emoties vaak een grote rol spelen (Kovid et al.,
2024). EI helpt hen niet alleen om rationele beslissingen te nemen, maar ook om op een effectieve manier om
te gaan met de emoties die tijdens deze beslissingen naar voren komen, zoals angst, frustratie of opwinding
(Kovid et al., 2024). Dit bevordert niet alleen het leiderschap, maar ook de algemene werkbetrokkenheid en de

productiviteit binnen de onderneming (Aqgad et al., 2019; Goyal et al., 2013).
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De relatie tussen EI en ondernemerschapsresultaten wordt verder ondersteund door onderzoek dat aantoont
dat een hoge EI leidt tot betere sociale interacties en netwerkmogelijkheden, wat essentieel is voor ondernemers
die hun bedrijf willen uitbreiden of versterken (Baron, 2013; Baron & Tang, 2008). Sterke interpersoonlijke EI
maakt het gemakkelijker voor ondernemers om relaties op te bouwen met klanten, investeerders, partners en
andere belangrijke belanghebbenden. Deze relaties zijn vaak de sleutel tot succes, vooral in kleine en

middelgrote bedrijven, waar netwerken en toegang tot middelen cruciaal zijn (Ingram et al., 2017).

Wat betreft innovatie speelt EI een sleutelrol bij het creéren van een werkomgeving die creativiteit en nieuwe
ideeén stimuleert. Emotionele regulatie helpt ondernemers om zich te concentreren, weerstand te bieden aan
afleidingen en hun energie te richten op innovatieve doelen. EI maakt het ook gemakkelijker om empathie te
tonen, wat cruciaal is voor het begrijpen van klantbehoeften en het ontwikkelen van producten of diensten die
aan die behoeften voldoen (Durnali et al., 2022; Varshney & Varshney, 2020). Ondernemers die in staat zijn
om effectieve communicatie en samenwerking te bevorderen, kunnen ideeén sneller implementeren en
problemen oplossen die op hun pad komen, wat leidt tot meer succesvolle innovaties (Chin et al., 2012;

Darvishmotevali et al., 2018).

De kerncomponenten van EI - zelfbewustzijn, zelfregulatie, sociale vaardigheden en empathie - spelen een
cruciale rol in hoe ondernemers uitdagingen benaderen, relaties onderhouden en strategische beslissingen
nemen (Goleman, 1995). Zelfbewustzijn is het vermogen om emoties, drijfveren en waarden bij zichzelf te
herkennen en te begrijpen, evenals inzicht in hoe deze invloed hebben op anderen (Carden et al., 2022; Sosik
& Megerian, 1999). Het bestaat uit verschillende componenten die kunnen worden ontwikkeld door focus,
evaluaties en feedback (Carden et al., 2022). Zelfbewuste leiders kunnen hun emoties beter reguleren, wat hen
in staat stelt om weloverwogen beslissingen te nemen en effectiever te functioneren (Sosik & Megerian, 1999).
Dit bewustzijn heeft zowel een persoonlijk aspect, zoals inzicht in eigen waarden en doelen, als een collectief
aspect, waarbij leiders zich bewust zijn van hun rol binnen een groep en hoe deze aansluit bij de identiteit van
hun volgers (Steffens et al., 2022). Leiders die goed inzicht hebben in zichzelf, kunnen hun effectiviteit
verbeteren en de perceptie van authenticiteit vergroten (Bratton et al., 2011; Steffens et al., 2022).

Zelfregulatie wordt gedefinieerd als het beheren en inzetten van motiverende, cognitieve, emotionele en
actiegerelateerde middelen bij het werken aan doelen en taken (O’'Shea et al., 2017). Goleman (1995)
beschouwt zelfregulatie als een essentieel onderdeel van EI en benadrukt het belang van het beheersen van
emoties en impulsen, vooral in stressvolle situaties, om weloverwogen, rationele beslissingen te nemen. Dit
vermogen stelt ondernemers in staat veerkrachtig en gemotiveerd te blijven, zelfs onder druk, wat hen helpt

om hun doelen succesvol te bereiken (O’Shea et al., 2017).
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Sociale vaardigheden verwijzen naar het vermogen om effectieve relaties op te bouwen, te onderhouden en
samenwerking te bevorderen (Goleman, 1995). Leiders met sterke sociale vaardigheden kunnen inspirerend
communiceren, netwerken uitbouwen en conflicten op een constructieve manier oplossen (Riggio, 1986). Ze
zijn bedreven in het beinvioeden van anderen, het ontwikkelen van teams en het creéren van een positieve,
samenwerkingsgerichte bedrijfscultuur (Goleman, 1995). Door hun interpersoonlijke vaardigheden weten zij
vertrouwen op te bouwen en synergie te bevorderen, wat essentieel is voor innovatie, betrokkenheid en

langetermijnsucces binnen organisaties (Riggio, 1986).

Empathie wordt gedefinieerd als het vermogen om de gevoelens van anderen te begrijpen en hen emotionele
steun te bieden wanneer dat nodig is, evenals het inzien van de verbanden tussen andermans emoties en gedrag
(Polychroniou, 2009). Het stelt leiders in staat om effectievere relaties op te bouwen, conflicten op een
constructieve manier te beheren en weloverwogen beslissingen te nemen (Bontrager et al., 2023). Onderzoek
van Bontrager et al. (2023) toont aan dat empathie bij leiders niet alleen zorgt voor een sterkere band met
medewerkers en stakeholders, maar hen ook in staat stelt om hun teams op een emotioneel intelligente manier
te begeleiden. Dit versterkt hun vermogen om invloed uit te oefenen, vertrouwen op te bouwen en een cultuur
van samenwerking en betrokkenheid te bevorderen (Bontrager et al., 2023). Leiders met hoge empathie zijn
vaak beter in staat om een vertrouwensvolle en inclusieve cultuur te bevorderen, wat op zijn beurt bijdraagt

aan zowel de bedrijfsprestaties als het welzijn van medewerkers (Goleman, 1995).

Daarnaast helpt de combinatie van intrapersoonlijke en interpersoonlijke EI ondernemers niet alleen om zichzelf
te motiveren en doelen te bereiken, maar ook om sociale relaties te beheren, wat cruciaal is voor het welzijn
van het bedrijf op lange termijn (Ingram et al., 2017). Intrapersoonlijke EI stelt ondernemers in staat om hun
eigen emoties te begrijpen en te reguleren, wat hen helpt om weloverwogen beslissingen te nemen, zelfs in
stressvolle situaties (Baron, 2013; Baron & Tang, 2008). Interpersoonlijke EI stelt hen in staat om effectief te
communiceren en samen te werken met anderen, wat de algehele prestaties van het bedrijf versterkt (Wong &
Law, 2017).

Kortom, EI is niet alleen een belangrijke persoonlijke vaardigheid voor ondernemers, maar ook een strategisch
hulpmiddel voor het behalen van zakelijk succes. Het bevordert leiderschap, werkbetrokkenheid, innovatie, en
het opbouwen van waardevolle netwerken, wat essentieel is voor het lange termijn succes van ondernemingen.
Ondernemers die EI effectief gebruiken, kunnen flexibeler omgaan met zakelijke uitdagingen, betere besluiten

nemen en een werkomgeving creéren die innovatie en samenwerking bevordert.



14

Theorieén van emotionele intelligentie

Mayer—-Salovey—-Caruso Emotional Intelligence Test (2002)

Mayer and Salovey (1997) definiéren EI als een multidimensionaal concept dat het waarnemen, gebruiken,
begrijpen en reguleren van emoties omvat, zowel bij zichzelf als bij anderen. De Mayer-Salovey-Caruso
Emotional Intelligence Test (MSCEIT, 2002) is gebaseerd op dit viertakkenmodel en meet zowel ability EI —
emotiegerelateerde cognitieve vaardigheden gemeten via objectieve tests — als trait EI, dat verband houdt met

persoonlijkheidskenmerken en via zelfrapportages wordt gemeten (Mayer et al., 2002). De MSCEIT verfijnde
eerdere metingen met verbeterde betrouwbaarheid en validiteit (Palmer et al., 2005). Het voorspelt uitkomsten

zoals empathie en levensvoldoening, met nadruk op emotionele herkenning, toepassing en regulatie (Youde,
2020).

Bar-On Model van Emotionele Intelligentie (1997)

Het Bar-On Model van Emotionele Intelligentie (1997) verklaart waarom mensen met een gemiddeld IQ soms
succesvoller zijn dan die met een hoog IQ. Het model meet EI via de Emotional Quotient Inventory (EQ-i) en
beoordeelt vijf factoren: intra-persoonlijk (zelfbewustzijn, assertiviteit), inter-persoonlijk (empathie, relaties),
aanpassingsvermogen (flexibiliteit, probleemoplossing), stressmanagement (stressbestendigheid) en algemene
stemming (optimisme, geluk). Deze factoren ondersteunen persoonlijke groei, effectieve communicatie en
betere prestaties (Bar-On, 1997; Chakrabarti & Chatterjea, 2018).

Het Emotionele Intelligentie Model van Goleman (1998)

Daniel Goleman beschrijft EI als het vermogen om emoties te herkennen, begrijpen en beheren, zowel bij jezelf
als bij anderen. EI is ontwikkelbaar en cruciaal voor werkprestaties, maar vereist ervaring en leren om
competentie te bereiken (Goleman, 1998). Goleman (1998) onderscheidt vijf kerncompetenties: zelfbewustzijn,
zelfregulatie, sociale vaardigheden, empathie en motivatie. Boyatzis et al. (2000) herstructureerden deze in vier
clusters: zelfbewustzijn, zelfmanagement, sociaal bewustzijn en relatiemanagement, waarbij persoonlijke en

sociale vaardigheden centraal staan voor emotionele prestaties en samenwerking.

Teamemotionele intelligentie (TEI)

Teamemotionele intelligentie (TEI) is het vermogen van een team om emoties effectief te beheren, wat bijdraagt
aan samenwerking, cohesie en teamprestaties (Druskat & Wolff, 2001; Jordan & Troth, 2004). Volgens Jordan
and Lawrence (2009) omvat TEI vier dimensies: bewustzijn en beheer van eigen emoties, en bewustzijn en
beheer van emoties bij anderen. Deze vaardigheden verbeteren communicatie, verminderen conflicten,
bevorderen vertrouwen en stimuleren positieve interacties (Dulewicz & Higgs, 2000; Jordan & Troth, 2004).
Teams met hoge TEI creéren een harmonieuze werkomgeving, bevorderen motivatie en verbeteren

besluitvorming door emoties constructief te reguleren en te gebruiken (Jordan & Troth, 2004; Rego et al., 2007).
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Wong and Law Emotional Intelligence Scale (WLEIS)

De Wong and Law Emotional Intelligence Scale (WLEIS), ontwikkeld door Wong and Law (2002), is een
zelfbeoordelingsinstrument dat is ontworpen om EI te meten in organisatorische en leiderschapscontexten. Het
instrument is gebaseerd op het model van Salovey and Mayer (1990) en richt zich op vier kerncompetenties
van EI: zelfemotiebeoordeling, emotiebeoordeling van anderen, het gebruik van emoties en emotieregulatie.
Zelfemotiebeoordeling verwijst naar het vermogen om eigen emoties accuraat te herkennen en te begrijpen,
terwijl emotiebeoordeling van anderen de vaardigheid is om de emoties van anderen waar te nemen en te
interpreteren (Salovey & Mayer, 1990; Wong & Law, 2002). Het gebruik van emoties betreft het vermogen om
emoties in te zetten om prestaties en probleemoplossing te bevorderen, en emotieregulatie verwijst naar het
vermogen om emoties effectief te reguleren, vooral in stressvolle situaties (Salovey & Mayer, 1990; Wong &
Law, 2002).

De validiteit van de WLEIS is vastgesteld via verschillende methoden. Convergente validiteit wordt aangetoond
door de sterke correlaties tussen de WLEIS en andere EI-instrumenten, zoals de Emotional Quotient Inventory
(EQ-i) van Bar-On (1997) en de MSCEIT van Mayer et al. (2002) wat erop wijst dat de WLEIS meet wat het
beoogt te meten (Wong & Law, 2002). Divergente validiteit is aangetoond door de lagere correlaties tussen de
WLEIS en niet-gerelateerde constructen, zoals cognitieve intelligentie (IQ), wat suggereert dat de WLEIS EI
onafhankelijk van andere vormen van intelligentie meet (Law et al., 2004). Wat betreft de predictieve validiteit
heeft de WLEIS bewezen een sterke voorspeller te zijn van belangrijke organisatorische uitkomsten, zoals
werkprestaties, leiderschapseffectiviteit en samenwerking (Law et al., 2004; Sy et al., 2006). Studies hebben
aangetoond dat de WLEIS sterk correleert met job satisfaction, team performance en conflictmanagement (Law
et al., 2004; Sy et al., 2006).

Het gebruik van de WLEIS is in het kader van dit onderzoek optimaal gemotiveerd. Ten eerste sluit de WLEIS
inhoudelijk nauw aan op de theoretische concepten van EI zoals die centraal staan in de literatuur over
ondernemerschap (Goleman, 1995; Salovey & Mayer, 1990). De vier dimensies van de WLEIS weerspiegelen
de kerncomponenten van EI—zelfbewustzijn, zelfregulatie, empathie en sociale vaardigheden—die in eerdere
studies zijn gekoppeld aan succesfactoren zoals leiderschap, innovatie, motivatie en interpersoonlijke

effectiviteit bij ondernemers (Allen et al., 2021; Goleman, 1995).

Ten tweede is de WLEIS specifiek ontwikkeld voor gebruik in organisatiecontexten en leiderschapsrollen, wat
haar bijzonder geschikt maakt voor toepassing binnen familiebedrijven (Wong & Law, 2002). In zulke settings
zijn relationele en emotionele vaardigheden vaak doorslaggevend voor succes, vanwege de verwevenheid tussen
zakelijke en familiale verhoudingen (Acosta-Prado et al., 2022). De WLEIS biedt een meetmodel dat deze

contextuele complexiteit adequaat weerspiegelt (Wong & Law, 2002).
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Ten derde is de WLEIS, naast inhoudelijke en contextuele geschiktheid, ook wetenschappelijk robuust (Wong &
Law, 2002). De schaal heeft sterke psychometrische eigenschappen en een bewezen voorspellende waarde in
domeinen die nauw verwant zijn aan ondernemerschap, zoals motivatie, werkbetrokkenheid, samenwerking en
effectief leiderschap (Law et al., 2004; Sy et al., 2006). Daarmee voldoet het instrument niet alleen aan

theoretische eisen, maar ook aan methodologische criteria voor validiteit en betrouwbaarheid.

Gezien deze inhoudelijke, contextuele en methodologische overwegingen is de WLEIS bij uitstek geschikt voor
onderzoek naar EI binnen familiebedrijven (Acosta-Prado et al., 2022; Wong & Law, 2002). De schaal meet
cruciale dimensies van EI die direct relevant zijn voor de EP van CEQO’s—zoals empathisch leiderschap,
emotionele zelfregulatie, en het effectief inzetten van emoties in besluitvorming en teaminteractie (Law et al.,
2004; Sy et al., 2006). Door deze kwaliteiten vormt de WLEIS het ideale instrument voor het doel en de

doelgroep van dit onderzoek.

Goleman (1995) benadrukt het cruciale belang van EI voor succes in zowel persoonlijke als professionele
omgevingen. EI, het vermogen om emoties te herkennen en te reguleren, is vaak belangrijker dan IQ (Goleman,
1995). Het speelt een sleutelrol in leiderschap, stressbeheer, besluitvorming en interpersoonlijke relaties, die
allemaal essentieel zijn voor effectiviteit en succes op de werkvloer en in het dagelijks leven (Goleman, 1995).
EI wordt eveneens erkend als een belangrijk persoonlijkheidskenmerk voor ondernemers, omdat het hen in
staat stelt beter om te gaan met de onzekerheden en stress die gepaard gaan met het ondernemerschap
(Markman & Baron, 2003). Ondernemers met een hoge EI kunnen effectiever sociaal interageren, relaties
onderhouden en adequaat reageren op de emotionele behoeften van klanten, werknemers en andere
belanghebbenden, wat de kans op succes vergroot (Markman & Baron, 2003). Essentiéle componenten van EI,
zoals empathie, zelfbewustzijn en sociale vaardigheden, zijn cruciaal voor het navigeren door de emotionele

complexiteit van het ondernemerschap (Markman & Baron, 2003).

Baron and Tang (2008) benadrukken de rol van EI als antecedent in het ondernemersproces. Ze stellen dat EI
ondernemers helpt om emoties effectief te reguleren, wat essentieel is voor het nemen van weloverwogen
beslissingen en het behouden van passie voor hun onderneming, zelfs tijdens moeilijke tijden. Volgens de
auteurs is EI cruciaal voor het beheersen van stress, het onderhouden van interpersoonlijke relaties en het
nemen van innovatieve beslissingen, wat de basis vormt voor zowel persoonlijke als zakelijke groei. Daarnaast
benadrukt Mayer et al. (2004) dat een hogere EI leidt tot verbeterde interpersoonlijke vaardigheden, zoals
empathie en communicatie, die van essentieel belang zijn voor het opbouwen van succesvolle relaties en het

managen van conflicten in zowel persoonlijke als professionele contexten.
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Gezien het feit dat EI een cruciale rol speelt in zowel werkbetrokkenheid, ondernemerschapsuccessen als
innovatie, kan worden gesteld dat de EI van een CEO binnen een familiebedrijf mogelijk ook invlioed heeft op
diens ondernemerschapspassie (Allen et al., 2021; Kovid et al., 2024; Lazarus, 1991). Familiebedrijven
onderscheiden zich door een sterke verwevenheid van zakelijke en familiale belangen, waarbij de CEO vaak een
diepe emotionele band met het bedrijf heeft (Chrisman et al., 2005). In deze context is het vermogen om
emoties te reguleren en effectief te communiceren essentieel om passie en betrokkenheid in het leiderschap te
bevorderen (Ingram et al., 2017). Door emoties te reguleren, empathie te tonen en interpersoonlijke relaties
effectief te beheren, kunnen leiders bovendien de balans bewaren tussen zakelijke doelstellingen en
familiewaarden, wat zowel de harmonie binnen de organisatie als het zakelijk succes bevordert (Chrisman et
al., 2012; Gémez-Mejia et al., 2007; Mikolajczak et al., 2007).

Harmonieuze passie wordt gekenmerkt door een gebalanceerde betrokkenheid, waarbij een activiteit een
belangrijke rol speelt in het leven van een individu zonder andere levensdomeinen te domineren (Forest et al.,
2011). In leiderschapscontexten, zoals die van CEQO’s van familiebedrijven, kan deze passie fungeren als een
krachtige drijfveer voor zowel het persoonlijke welzijn van de leider als het succes van het bedrijf (Forest et al.,
2011). Door balans te faciliteren tussen harmonie en zakelijk succes, creéert EI een stevige basis voor de
ontwikkeling van HP (Forest et al., 2011). Leiders met een hoge EI zijn intrinsiek gemotiveerd om zowel
persoonlijke als professionele doelen te realiseren, wat bijdraagt aan duurzaam leiderschap en organisatorische
prestaties (Forest et al., 2011; Goleman, 1995). Gezien het belang van EI bij het omgaan met de complexe
dynamieken van familiebedrijven en het balanceren van zakelijke en persoonlijke belangen, wordt verwacht dat
EI een positieve invloed heeft op HP (Chrisman et al., 2003; Mikolajczak et al., 2007). Op basis van deze
inzichten wordt de volgende hypothese verondersteld:

H1la: Emotionele intelligentie heeft een positief effect op de harmonieuze passie van de CEO van een

familiebedrijf.
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Obsessieve passie wordt gekarakteriseerd door een intensieve, maar vaak problematische betrokkenheid,
waarbij de activiteit andere levensdomeinen kan overheersen (Vallerand et al., 2003). Hoewel deze vorm van
passie kan leiden tot prestaties en doorzettingsvermogen, kan het ook conflicten en stress veroorzaken, met
name in familiebedrijven waar zakelijke en persoonlijke belangen vaak verweven zijn (Vallerand et al., 2003).
In sommige gevallen kan deze passie echter een drijfveer zijn voor succes, vooral wanneer de activiteit sterk
verbonden is met de identiteit van de leider en diens perceptie van zakelijk succes (Cardon et al., 2009;
Zellweger et al., 2012). EI kan een sleutelrol spelen bij het beheersen van de negatieve effecten van OP
(Mikolajczak et al., 2007; Vallerand et al., 2003). Door leiders in staat te stellen emoties effectief te reguleren
en interpersoonlijke spanningen te beheren, kan EI de stress en conflicten die voortkomen uit OP verminderen
(Mikolajczak et al., 2007). Dit helpt leiders niet alleen om de negatieve gevolgen van OP te beperken, maar
stelt hen ook in staat om zich te richten op duurzaam leiderschap en het succes van het bedrijf (Goleman, 1995;
Mikolajczak et al., 2007). Gezien de invloed van EI op het reguleren van intense emoties en het verminderen
van conflicten, wordt verwacht dat EI een positieve rol speelt in het beheersen van de negatieve effecten van
obsessieve passie, vooral in de context van familiebedrijven waar zakelijke en persoonlijke belangen vaak
overlappen (Mikolajczak et al., 2007; Vallerand et al., 2003). Gelet op de bovengenoemde bevindingen wordt

verondersteld dat:

H1b: Emotionele intelligentie heeft een negatief effect op de obsessieve passie van de CEO van een
familiebedrijf.

De modererende rol van familiale cohesie

Familiale cohesie speelt een cruciale rol in het succes en de duurzaamheid van familiebedrijven, die zich
kenmerken door de nauwe verweving van de familie en het bedrijf (Michael-Tsabari et al., 2020). Deze unieke
dynamiek creéert specifieke uitdagingen en mogelijkheden die verschillen van andere ondernemingsstructuren
(Michael-Tsabari et al., 2020; Michiels et al., 2022).

Familiale cohesie versterkt de emotionele banden tussen familieleden en heeft directe invioed op
werkgerelateerde uitkomsten, zoals job crafting en passie voor werk (Saleem et al., 2024). Uit onderzoek van
Saleem et al. (2024) blijkt dat de ondersteunende familiale omgeving, waarin persoonlijke en professionele
rollen met elkaar worden verbonden, de werktevredenheid verhoogt en de prestaties verbetert. Dit effect is niet
alleen belangrijk voor de werkvloer, maar ook voor de interpersoonlijke relaties binnen een familiebedrijf
(Saleem et al., 2024). Daarnaast benadrukken Long and Mathews (2011) dat ethiek en vertrouwen in
familiebedrijven niet alleen voortkomen uit formele regels, maar ook uit informele interacties en wederzijdse
steun. Deze versterken de cohesie en dragen bij aan het ethisch functioneren van het bedrijf, wat essentieel is
voor de duurzaamheid ervan (Long & Mathews, 2011).
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Sterke familiebanden bieden daarnaast emotionele ondersteuning en vergroten de psychologische veerkracht
van individuen, vooral in tijden van stress (Zeng et al., 2021). Een ondersteunende familieomgeving vermindert
stress, verbetert welzijn en leidt tot positieve werkgerelateerde uitkomsten, zoals betere prestaties en een
sterkere verbondenheid tussen familieleden, wat van cruciaal belang is voor het functioneren van
familiebedrijven (Zeng et al., 2021). Volgens Guffler et al. (2023) speelt familiale cohesie een belangrijke rol in
het beheren van paradoxale spanningen die ontstaan bij verschillende perspectieven over bedrijfsstrategieén
en doelen. Een gedeelde visie en balans tussen het behouden van bestaande bedrijfspaden en het verkennen
van nieuwe kansen worden mogelijk gemaakt door sterke cohesie binnen de familie (Guffler et al., 2023). Dit
versterkt vertrouwen en samenwerking, waardoor familiebedrijven efficiént kunnen opereren en flexibel kunnen
inspelen op veranderende marktomstandigheden (Guffler et al., 2023). Bovendien bevordert een hechte
familiale band het oplossen van conflicten en de algehele effectiviteit van het bedrijf, wat bijdraagt aan het
succes op lange termijn (Guffler et al., 2023). Deze versterkte samenwerking en vertrouwen helpen
familiebedrijven efficiént te opereren en flexibel in te spelen op veranderende marktomstandigheden, wat

bijdraagt aan hun succes op de lange termijn (Guffler et al., 2023).

Sterke familiale cohesie blijkt een positieve invloed te hebben op EI, met name op vaardigheden zoals empathie
en intrapersoonlijke regulatie (Martin et al., 2021). Een ondersteunende familieomgeving bevordert niet alleen
emotionele stabiliteit, maar versterkt ook sociale vaardigheden, wat kan bijdragen aan een grotere passie en
betere werkgerelateerde uitkomsten (Martin et al., 2021). Het onderzoek van Martin et al. (2021) benadrukt
dat een functioneel gezinssysteem, waarin hoge niveaus van cohesie en steun aanwezig zijn, leiden tot
verbeterde EI bij adolescenten. Deze jongeren vertonen meer empathie, acceptatie en interpersoonlijke steun,
en hebben betere emotionele regulatievaardigheden (Martin et al., 2021). In gezinnen met lagere cohesie werd
echter minder steun ervaren, wat negatieve effecten had op deze vaardigheden (Martin et al., 2021). Daarnaast
toont het onderzoek van Augustine et al. (2022) aan dat familiale cohesie een positieve invloed heeft op
zelfregulatie bij jonge volwassenen. Zelfregulatie, een belangrijke component van EI, helpt individuen effectief
om te gaan met stress en doelen te bereiken, wat indirect passie kan stimuleren (Augustine et al., 2022). Deze
bevindingen wijzen erop dat familiale cohesie niet alleen bijdraagt aan de ontwikkeling van EI, maar ook

werkgerelateerde uitkomsten zoals passie positief zou kunnen beinvioeden.
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Verder blijkt uit onderzoek dat een hogere mate van familiale cohesie bijdraagt aan een betere afstemming van
de persoonlijke en professionele waarden van de CEO, wat kan leiden tot een sterkere harmonieuze passie
(Michael-Tsabari et al., 2020; Vallerand et al., 2003). HP, gekarakteriseerd door intrinsicke motivatie en een
gezonde balans tussen werk en privéleven, wordt bevorderd wanneer de CEO zich ondersteund voelt binnen de
familiale context (La Porta et al., 1999; Vallerand et al., 2003). Deze passie stelt de CEO in staat om met
enthousiasme en toewijding te werken, wat niet alleen de persoonlijke prestaties bevordert, maar ook de
effectiviteit en lange-termijn duurzaamheid van het familiebedrijf versterkt (La Porta et al., 1999; Vallerand et
al., 2003). Guffler et al. (2023) en Saleem et al. (2024) suggereren dat een sterk familiaal netwerk de dynamiek
tussen EI en EP kan beinvioeden, doordat het de persoonlijke en professionele ontwikkeling van de CEO
bevordert, wat vervolgens de passie voor het werk kan versterken. Deze bevindingen benadrukken het belang
van een ondersteunende familiale omgeving die niet alleen de prestaties van de CEO vergroot, maar ook het
succes van het bedrijf op de lange termijn versterkt (Guffler et al., 2023; Saleem et al., 2024). Op basis van

deze inzichten wordt de volgende hypothese geformuleerd:

H2a: In familiebedrijven met een hogere mate van familiale cohesie heeft de emotionele intelligentie

van de CEO een sterkere positieve invloed op diens harmonieuze passie.

In familiebedrijven waar sterke familiale banden en een ondersteunende omgeving aanwezig zijn, wordt het
gemakkelijker voor de CEO om emotioneel in balans te blijven en overmatige stress of obsessieve neigingen te
vermijden (Zeng et al., 2021). Familiale cohesie biedt een modererende rol in het tegengaan van de negatieve
invloeden van stress en helpt de CEO te beschermen tegen obsessieve betrokkenheid bij het werk (Guffler et
al., 2023). Ondersteuning vanuit de familie, vertrouwen en wederzijdse zorg dragen bij aan een evenwichtigere
benadering van werk en privéleven, wat leidt tot een vermindering van OP, die vaak ontstaat door onbalans
tussen de twee (Saleem et al., 2024). Bovendien kan een hechte familiale structuur de psychologische
veerkracht van de CEO versterken, waardoor negatieve emoties beter gereguleerd kunnen worden en werk
minder invioed heeft op het persoonlijke welzijn (Martin et al., 2021). Gezien de centrale rol die zowel EI als
familiale cohesie spelen in het succes en de duurzaamheid van familiebedrijven, kunnen we de volgende

hypothesen formuleren:

H2b: In familiebedrijven met een hogere mate van familiale cohesie heeft de emotionele intelligentie

van de CEO een sterkere negatieve invloed op diens obsessieve passie.
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Sample en dataverzameling

Omdat dit onderzoek zich uitsluitend richt op familiebedrijven met een familiale CEO, werd een gerichte
steekproefmethode toegepast. Familiebedrijven werden geselecteerd als onderzoekscontext vanwege de unieke
en waardevolle inzichten die ze bieden (Chrisman et al., 2005). Binnen deze bedrijven ligt de focus specifiek op
de familiale CEO, die wordt beschouwd als de belangrijkste beslisser binnen het familiebedrijf (Hambrick &
Mason, 1984; Westhead & Howorth, 2006).

Voor de definitie van een familiebedrijf is uitgegaan van de meest gangbare criteria met betrekking tot
eigendomsstructuur, managementcontrole en de perceptie van de CEO over het familiekarakter van het bedrijf
(Chua et al., 1999; T. M. Zellweger et al., 2010). De specifieke classificatiecriteria die in dit onderzoek worden

toegepast, zijn eerder besproken.

In de eerste fase werd een lijst samengesteld met Belgische familiebedrijven op basis van informatie uit online
bedrijfsregisters, het eigen netwerk en platformen zoals Made in. In de tweede fase werd verdere controle
uitgevoerd door middel van de bedrijfswebsite en LinkedIn om de aanwezigheid van een familiale CEO te
bevestigen en bedrijven zonder familiale opvolging uit te sluiten. In de derde fase werden de contactgegevens

van de relevante familiale CEO’s verzameld.

Vervolgens werd een e-mail met een link naar de online enquéte (Qualtrics) verstuurd naar de CEQ’s van deze
500 geselecteerde familiebedrijven. CEQ’s die niet reageerden, kregen een herinneringsmail en werden via
LinkedIn of andere sociale mediakanalen opnieuw benaderd. In totaal werden 121 antwoorden geregistreerd,
wat resulteerde in een initiele responsrate van 24,2%. Na het verwijderen van respondenten die geen familiale
CEO waren (9), bleef een finale steekproef over van 112 bruikbare enquétes. Dit komt overeen met een finale

responserate van 22,4%.
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Metingen

Onafhankelijke variabele

De onafhankelijke variabele in dit onderzoek is emotionele intelligentie (EI), gemeten met de Wong and Law
Emotional Intelligence Scale (WLEIS). Deze schaal, ontwikkeld door Wong and Law (2002), waarborgt de
betrouwbaarheid en validiteit van de metingen en omvat vier centrale dimensies van EI: zelfbewustzijn,
zelfregulatie, empathie en sociale vaardigheden. Elke dimensie wordt beoordeeld aan de hand van specifieke
items die de mate van beheersing meten. Bijvoorbeeld, de dimensie 'Beoordeling van eigen emoties' (SEA)
wordt gemeten met items zoals: "Ik heb meestal een goed idee waarom ik bepaalde gevoelens heb."
Respondenten geven hun antwoorden op een zevenpunt Likert-schaal (1 = "helemaal niet mee eens" tot 7 =

"helemaal mee eens").

De WLEIS bestaat uit 16 items en wordt wereldwijd erkend vanwege zijn eenvoud, betrouwbaarheid en
validiteit (Wong & Law, 2002). Het wordt veelvuldig gebruikt in onderzoek naar leiderschap, werkprestaties en
interpersoonlijke relaties (Acosta-Prado et al., 2022; Wong & Law, 2002). De schaal is bewezen als een
betrouwbare en valide maatstaf voor EI binnen een organisatorische context (Law et al., 2004; Law et al.,
2008).

De betrouwbaarheid van de WLEIS wordt geévalueerd aan de hand van Cronbach’s alpha, een maat voor interne
consistentie die de mate aangeeft waarin de items binnen de schaal samenhangen. Een waarde van = 0,80 wijst
op een sterke betrouwbaarheid (Wong & Law, 2002). Studies rapporteren consistent hoge Cronbach’s alpha-
waarden voor de verschillende dimensies van de schaal, met bijvoorbeeld waarden tussen 0,85 en 0,91 (Acosta-
Prado et al., 2022; Wong & Law, 2002). Recent onderzoek van Acosta-Prado et al. (2022) bevestigt deze

bevindingen, met ook hoge alpha-waarden boven 0,80 in een steekproef van Colombiaanse managers.

Afhankelijke variabele

De afhankelijke variabele is ondernemerschapspassie (EP), gemeten volgens de schaal van Vallerand et al.
(2003). Deze schaal maakt een onderscheid tussen harmonieuze passie (HP) en obsessieve passie (OP). De
vragenlijst bevat items die peilen naar de mate waarin de CEO een diepe en positieve betrokkenheid voelt bij
het ondernemerschap (HP), zoals bijvoorbeeld: "Deze activiteit stelt me in staat om verschillende ervaringen op
te doen.". Aan de andere kant meet de schaal ook OP, waarbij een voorbeelditem is: "Ik kan niet zonder deze
activiteit leven.". Ook deze vragen worden beantwoord op een zevenpunt Likert-schaal. De schaal is in eerdere
studies gevalideerd en toont een hoge interne consistentie, met Cronbach’s alpha-waarden variérend van 0,83
tot 0,89 voor HP en van 0,79 tot 0,85 voor OP (Lafreniére et al., 2009; Philippe, Vallerand, Andrianarisoa, et
al., 2009; Vallerand et al., 2003).
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Moderator variabele

In dit onderzoek fungeert familiale cohesie als moderator, die mogelijk de relatie tussen EI en EP versterkt of
verzwakt. Familiale cohesie wordt gemeten met de Family Cohesion Subscale van FACES IV (Olson, 2009). Deze
schaal bevat verschillende items die de mate van verbondenheid, vertrouwen en ondersteuning tussen
familieleden binnen het bedrijf evalueren, zoals het item: ‘Familieleden steunen elkaar in moeilijke tijden.’.
Eerdere onderzoeken tonen aan dat deze subscale beschikt over een goede psychometrische betrouwbaarheid,

met Cronbach’s alpha-waarden tussen 0,85 en 0,91 (Olson, 2009).

Controle variabelen

In de analyses van dit onderzoek werden verschillende controlevariabelen opgenomen om mogelijke verstorende
invloeden te minimaliseren. Allereerst controleren we voor de generatie van de CEO, aangezien eerdere studies
aantonen dat generatie een invloed kan uitoefenen op EP (Cruz & Nordqvist, 2012; T. Zellweger et al., 2010).
Ook de generatie van het familiebedrijf wordt meegenomen, aangezien de bedrijfscultuur in de loop van
generaties kan veranderen, wat de passie van de ondernemer positief of negatief kan beinvloeden (Miller et al.,
2003; Zellweger, 2007).

Daarnaast wordt er gecontroleerd voor het aantal uren dat de CEO wekelijks actief is in het bedrijf. De mate
van tijdsbesteding kan een indicatie zijn van toewijding en passie, maar kan ook wijzen op mogelijke uitputting
of een vorm van OP (Cardon et al., 2009; Vallerand et al., 2003). Tot slot nemen we het aandeel van de familie
in het eigenaarschap op als controlevariabele. Een groter familieaandeel kan de emotionele verbondenheid met
het bedrijf versterken en het gevoel van controle vergroten, wat EP kan bevorderen (Berrone et al., 2012;
Gdémez-Mejia et al., 2007).

De betrouwbaarheid van de schalen in het onderzoek wordt geévalueerd door middel van Cronbach’s alpha,
waarbij een waarde van 0,70 of hoger wordt beschouwd als acceptabel (Cronbach, 1951). In lijn met eerdere
studies die de Passion Scale van Vallerand et al. (2003) toepasten, zoals Mageau et al. (2009) en Carbonneau
et al. (2008), worden doorgaans alpha-waarden tussen de .80 en .90 gerapporteerd, wat duidt op een goede

interne consistentie.

Common Method Bias
De common method bias is getest met behulp van de single-factor test van Harman; één enkele factor verklaart
24,473% van de totale variantie in de data. Aangezien dit percentage aanzienlijk lager is dan 50%, kunnen we

concluderen dat er geen sprake is van common method bias (Podsakoff et al., 2003).
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Resultaten

Discriptieve statistieken

Tabel 1 en Tabel 2 geven een overzicht van de beschrijvende statistieken en correlaties tussen de onderzochte
variabelen met betrekking tot respectievelijk harmonieuze passie (HP) en obsessieve passie (OP) als vormen
van ondernemerschapspassie. Gemiddeld zijn de CEQO’s afkomstig uit de tweede generatie, en bevindt ook het
familiebedrijf zich in deze generatie. De meeste CEO’s werken gemiddeld 40 tot 60 uur per week, terwijl
ongeveer één vijfde van de respondenten minder dan 40 uur werkt per week. Daarnaast is in de meeste gevallen

het aandelenpakket volledig (100%) in handen van de familie.

De gemiddelde score op HP (Tabel 1) bedraagt M = 5.5574, terwijl OP (Tabel 2) een gemiddelde waarde laat

zien van 3.7054, wat duidt op een gebalanceerde beleving van passie onder de respondenten.

Emotionele intelligentie (EI) vertoont een gemiddelde score van 5.40, wat relatief hoog is binnen het mogelijke
bereik. Dit is congruent met eerdere studies, die aantonen dat leiders (en met name familiebedrijf-CEQ’s)
gemiddeld hogere El-scores rapporteren dan niet-leiders of medewerkers, gezien het belang van empathie,
zelfregulatie en sociale vaardigheden in deze rol (Goleman, 1998; Sy et al., 2006; Wong & Law, 2002). De
familiale cohesie wordt gemiddeld beoordeeld op 5.60, wat wijst op een sterke verbondenheid binnen de
familiebedrijven in de steekproef. Ook dit is in lijn met bestaande literatuur over familiebedrijven, waar vaak

sprake is van een hoge mate van emotionele betrokkenheid, loyaliteit en onderlinge steun (Olson, 2009).

# Variabele M sD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 Ondernemerschapspassie (HP) 5,5574 0,77963 1
2 Emotionele intelligentie (EI) 5,4007 0.64219 0,377%* 1 'lggbe_l t1
iscriptieve
ili i 5,5982 1,1108 0,446** 0,262** 1 1P

3 Familiale cohesie (moderator) Stat|st|eken en
4 Generatie CEO 1,8 0,938 -0,101 0,019 -0,174 1 pairwise
5 Generatie bedrijf 1,69 0,806 0,069 0,014 0,222* 0,931%* 1 correlation van
6 AantaLuuractiEf-:Amul 0,1964 0,39908 0,121 0,099 0,136 0,056 0,053 1 HP
7 Uren actiefin fam. bedrijf 40-60u” 0,4196 0,49572 -0,095 0,119 0,133 0,101 0,061 -0,420** 1
8 Aandelen 100%fam|‘lieﬂ 0,9554 0,20745 0,028 0,123 0,022 0,047 0,077 -0,002 0,096 1
# Variabele M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 Ondernemerschapspassie (OP) 3,7054 1,33149 1
2 Emotionele intelligentie (El) 5,4007 0.,64219 0,377%* 1 'Igabe_l t2
3 Familiale cohesie 5,5982 1,1108 0,446** 0,262** 1 Iscriptieve

) statistieken en
4 Generatie CEQ 18 0,938 0,101 0,019 0,174 1 pairwise
5 Generatie bedrijf 1,69 0,806 -0,069 -0,014 -0,222* 0,931%* 1 correlation van
6 Aantal uur actief < 40u’ 0,1964 0,39908 0,121 0,099 0,136 0,056 0,053 1 OP
7 Uren actiefin fam. bedrijf 40-60u’ 0,4196 0,49572 0,095 0,119 0,133 0,101 0,061 0,420%* 1
8 Aandelen 100% familie® 0,9554 0,20745 0,028 0,123 0,022 0,047 0,077 0,002 0,096 1

Nota(s): *. Correlatie is significant op het niveau 0,05 (2-tailed).
**. Correlatie is significant op het niveau 0,01 (2-tailed).

10: “<40 uur”; 1: “Andere”

20: “40-60 uur”; 1: “Andere”

30: “Niet volledig in familiebezit”; 1: “100% familiebezit”
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Wat betreft de correlaties tonen de resultaten een significante positieve samenhang tussen EP en EI (r =
.237, p < .05), evenals tussen EP en familiale cohesie (r = .359, p < .01). Ook blijkt er een significante positieve
relatie te bestaan tussen EI en familiale cohesie (r = .262, p < .01). Een negatieve correlatie wordt
waargenomen tussen familiale cohesie en de generatie van het bedrijf (r = -.222, p < .05), wat kan wijzen op

een afname van cohesie bij opvolgende generaties.

Er lijkt over het algemeen geen sprake van multicollineariteit, aangezien geen enkele correlatiecoéfficiént de
grenswaarde van .70 overschrijdt (Tabachnick & Fidell, 1983). De gevonden correlaties geven een eerste
indicatie van de relaties tussen de kernvariabelen en suggereren dat zowel EI als familiale cohesie mogelijk

bijdragen aan het versterken van EP binnen familiebedrijven.

Een opvallende uitzondering vormt de correlatie tussen de generatie van de CEO en de generatie van het bedrijf
(r = .931), die wijst op ernstige multicollineariteit. Deze hoge samenhang is inhoudelijk te verklaren, aangezien
de opvolging van de CEO in familiebedrijven doorgaans samenvalt met een generatiewissel binnen het bedrijf
zelf (Sharma, 2004). Hierdoor ontwikkelen beide variabelen zich vaak gelijktijdig, wat resulteert in een
aanzienlijke overlap in verklaarde variantie binnen regressiemodellen — een bekend probleem bij

multicollineariteit (Cohen et al., 2014).

Effect van emotionele intelligentie op harmonieuze passie

Tabel 3 presenteert de resultaten van de regressieanalyse waarin het effect van EI op HP werd onderzocht.
Tabel 4 toont gelijkaardige analyses voor OP. In het eerste model werden enkel de controlevariabelen
opgenomen, namelijk de generatie van de CEO, de generatie van het familiebedrijf, het aantal uren dat de CEO
actief is binnen het bedrijf (gecodeerd als <40u en 40-60u), en de aandelenstructuur (volledig in handen van
de familie of niet). In het tweede model werd EI toegevoegd als onafhankelijke variabele. In het derde model
werd vervolgens de interactieterm tussen EI en familiale cohesie opgenomen als modererende variabele. Voor
alle modellen werd een stapsgewijze Ordinary Least Squares (OLS) regressie toegepast. Om de modererende
effecten verder te onderzoeken, werd gebruikgemaakt van de PROCESS-analyse (model 1) van Hayes and Little

(2017).
Variabele Model 1 Model 2 Model 3 Variabele Model 1 Model 2 Model 3

Step 1: Controlevariabelen Step 1: Controlevariabelen

Generatie CEO -0,266 -0,383 -0,4743 Generatie CEQ 0,247 0,236 0,1447
Generatie bedrijf 0,173 -0,289 0,5737 Generatie bedrijf -0,233 -0,222 -0,0419
Aandelen100 (1=100%) 0,112 0,095 -0,0383 Aandelen100 (1 =100%) 0,021 0,019 0,0293
Uren <40u (1 =ja) 0,034 0,015 0,1861 Uren <40u (1 =ja) 0,123 0,119 0,0689
Uren 40-60u (1 =ja) 0,031 0,025 0,1055 Uren 40-60u (1 =ja) 0,222 0,217 -0,1785
Step 2: Hoofdvariabele Step 2: Hoofdvariabele

Emotioneleintelligentie (El) 0,384%* 40,9350 Emotioneleintelligentie (El) 0,035 10,6071
Familiale cohesie (FC) -0,9486* Familiale cohesie (FC) -0,3858

Step 3: Interactie Step 3: Interactie

Tabel 3. E*FC 0,2317 EIxFC 01174 Tabel 4.
Higrarchisch  ®° 0.032 0,173 0,341 R? 0,064 0,065 0,0564  Higrarchisch
regressiemodel 4R 0,126 0,0368 OR? 0,012 0,0032  regressiemodel
harmonieuze F 0,712 3,661 5.7557 F 1,457 1,226 0,3538  obsessieve

passie  Sie. 0.616 0,002 00182 sig. 0,21 0,299 0,5533  passie
N 112 112 112 N 112 112 112

Nota(s): *p < 0.1; **p < 0.05; ***p < 0.01
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In Model 1 bleken de controlevariabelen geen significant effect te hebben op HP. In Model 2 blijkt dat EI een
positief en significant effect heeft op HP (B = 0.384, p < 0.001). Deze bevinding ondersteunt Hla, waarin werd
gesteld dat EI een positief effect heeft op de HP van de CEO van een familiebedrijf.

In Model 3 werd de interactieterm tussen EI en familiale cohesie toegevoegd. Deze term bleek positief en
significant (B = 0.2317, p < 0.01), wat suggereert dat familiale cohesie de positieve relatie tussen EI en HP
versterkt. Hypothese H2a wordt hiermee bevestigd. Bovendien wijst de stijging in verklaarde variantie (AR2 =

0.0368) op een relevante verbetering van het model na toevoeging van de interactieterm.

Effect van emotionele intelligentie op obsessieve passie

Tabel 4 bevat de resultaten van de regressieanalyse waarbij OP van de CEO als afhankelijke variabele werd
onderzocht. In Model 1, waarin enkel de controlevariabelen werden opgenomen, werden geen significante

effecten gevonden.

In Model 2, waarin EI als predictor werd toegevoegd, bleek EI geen significant effect te hebben op OP. De
verwachte negatieve relatie tussen EI en OP, zoals verwoord in Hypothese 1b, kon op basis van deze

resultaten niet worden bevestigd.

Ook Model 3, waarin de interactieterm tussen EI en familiale cohesie werd opgenomen, leverde geen significante
interactie-effecten op. De interactieterm had geen significant effect op OP (B = 0.0584, p = 0.5533), en de
toename in verklaarde variantie was verwaarloosbaar (AR2 = 0.0017). Hypothese 2b, die stelt dat familiale

cohesie de negatieve relatie tussen EI en OP versterkt, wordt dan ook niet ondersteund door de data.

Robustness check

Ter toetsing van de robuustheid van de eerdere bevindingen werden afzonderlijke hiérarchische
regressiemodellen opgesteld voor HP (Tabel 5) en OP (Tabel 6) als afhankelijke variabelen. In deze modellen
werden de vier subdimensies van EI opgenomen als predictoren, inclusief hun interactietermen met familiale

cohesie.

Geen van de interactie-effecten tussen de EI-subdimensies en familiale cohesie bleek significant in het
voorspellen van HP of OP. Dit kan erop wijzen dat eventuele verbanden zich eerder op het niveau van de totale
El-score situeren dan op dat van de afzonderlijke componenten, of dat andere — mogelijk contextuele of

persoonlijkheidsgebonden — variabelen sterker bepalend zijn voor de ervaring van passie.

Hoewel deze modellen geen significante effecten opleverden, bieden ze wel extra inzicht in de onderliggende
dynamiek van EI. Ze suggereren dat de eerder vastgestelde effecten van EI op HP en OP niet eenvoudig kunnen
worden toegeschreven aan één specifieke subdimensie, wat het belang van een holistische benadering van EI

in dit verband benadrukt.
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Variabele Model 1 Model 2 Model 3a (ZB) Model 3b (E} Model 3¢ (SV)  Model 3d (ZR)
Step 1: Controlevariabelen
Generatie CEO 0,221 -0,358 -0,4254 -0,3659 -0,3898 -0,3831
Generatie bedrijf 0,167 0,337 0,4952 0,4185 0,4983 0,4581
Aandelen (1 =100%) 0,115 -0,043 -0,0459 -0,0266 0,0469 0,0371
Uren <40u (1 =ja} 0,219 0,145 0,2128 0,0949 0,0826 0,1997
Uren 40-60u (1 =ja) 0,053 0,033 0,0243 0,0404 0,0559 0,0482

Step 2: Hoofdvariabele

Zelfbewustzijn 0,085 -0,5056

Empathie 0,161** -0,094

Socialevaardigheden 0,195%* 0,367

Zelfregulatie 0,052 -0,4446
Familiale cohesie (FC) - Zelfbewustzijn -0,3381

Familiale cohesie (FC) - Empathie 0,1144

Familiale cohesie (FC) - Sociale vaardigheden -0,3024

Familiale cohesie (FC) - Zelfregulatie <0,1708

Step 3: Interactie

Zelfbewustzijnx FC 0,1157*
EmpathiexFC 0,036
Socialevaardigheden x FC 0,1063
ZelfregulatiexFC o091+  Tabel 5.
R 0,032 0,189 0,282 0,2448 0,2937 0,2718 Hiérarchisch
AR? 0,189 0,0241 0,0023 0,009 0,019 regressiemodel
F 0,712 2,635 5,0568 4,1741 53528 4806  yoor HP voor de
Sig. 0,616 0,009 <0,001 0,002 <0,001 <0,001 subdimensies
N 112 112 112 112 112 112 van EI
Variabele Model 1 Model 2 Model 3a(2B) Model 3b (E) Model 3¢ (SV) Model 3d (ZR)
Step 1: Controlevariabelen
Generatie CEO 0,351 0,252 0,2575 0,2298 0,2102 0,2297
Generatie bedrijf 0,384 0,212 -0,1918 -0,1636 -0,1431 -0,1689
Aandelen (1 =100%) 1,424 1,556 1,3834 1,3864 1,3556 1,4864
Uren <40u (1 =ja) 0,069 -0,004 0,021 0,0243 -0,0252 0,0598
Uren 40-60u (1 =ja) 0,331 0,271 -0,2777 -0,2385 -0,2321 -0,2886
Step 2: Hoofdvariabele
Zelfbewustzijn (ZB) 0,068 -0,4488
Empathie (E) 0,002 -0,8136
Sociale vaardigheden (5V) 0,356%* 0,4727
Zelfregulatie (ZR) 0,164 -0,5074
Familiale cohesie (FC) - Zelfbewustzijn -0,1584
Familiale cohesie (FC) - Empathie -0,4257
Familiale cohesie (FC) - Sociale vaardigheden 0,4409
Familiale cohesie (FC) - Zelfregulatie -0,1254
Step 3: Interactie
ZBxFC 0,0705
ExFC 0,1345
SVxFC 0,0437 Tabel 6.
ZRxFC 00699  Hiérarchisch
R? 0,064 0,114 0,09%4 0,1075 0,1174 0,1058 I’egreSSiemOdel
AR? 0,114 0,0031 0,0108 0,0005 0,0033  yoor HP voor de
F 1,457 1,452 1,4215 1,5509 1,7118 1,5247 subdimensies
Sig. 0,21 0,176 0,1963 0,149 0,1043 0,1577 van EI
N 112 112 112 112 112 112

Nota(s): *p < 0.1; **p < 0.05; ***p < 0.01

Discussie

Deze studie onderzoekt het effect van de emotionele intelligentie (EI) van een familie-CEO op diens harmonieuze
passie (HP) en obsessieve passie (OP) binnen een familiebedrijf. Hoewel eerder onderzoek EI heeft gekoppeld
aan positieve leiderschaps- en welzijnsuitkomsten (Goleman, 1995; Mayer & Salovey, 1997), is er weinig
empirisch werk verricht naar hoe EI zich vertaalt naar verschillende vormen van passie binnen de context van
familiebedrijven. Op basis van het dualistische model van passie van Vallerand et al. (2003) wordt een
onderscheid gemaakt tussen HP en OP, die elk unieke implicaties hebben voor gedrag op bedrijfsniveau.
Daarnaast werd onderzocht hoe familiale cohesie deze relaties modereert, en beantwoorden daarmee oproepen
in de literatuur om beter te begrijpen hoe de familiale context de psychologische ervaringen van leiders
beinvloedt (Salvato & Melin, 2008; Zellweger et al., 2011).
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De resultaten ondersteunen een positief verband tussen EI en HP. In lijn met de zelfdeterminatietheorie van
Deci and Ryan (2000) ervaren emotioneel intelligente CEQ’s hun rol vaker als autonoom en vrijwillig gekozen,
waardoor de activiteiten die ze uitvoeren op een harmonieuze en flexibele manier geinternaliseerd worden.
Bovendien zijn emotionele competenties essentieel voor het navigeren door de relationele complexiteit van
familiebedrijven (Baron, 2008; Labaki et al., 2013). Daarmee wordt bevestigd dat emotioneel intelligente
familie-CEQO’s eerder geneigd zijn om een duurzame en adaptieve vorm van passie te ontwikkelen, wat de
continuiteit van het bedrijf en de familiale relaties ten goede kan komen. Op basis hiervan wordt hypothese 1a

bevestigd.

Daarentegen werd het veronderstelde negatieve effect van EI op OP niet bevestigd. Hoewel het teken van de
relatie in de verwachte richting wees, werd geen statistische significantie bereikt. De afwezigheid van een
significant effect suggereert niet noodzakelijk dat er geen relatie bestaat, maar kan erop wijzen dat andere
verklarende variabelen of meetproblemen een rol spelen. Lavoie et al. (2021) benadrukken dat OP
gekarakteriseerd wordt door een rigide, gecontroleerde betrokkenheid, waarbij de activiteit als stressvol of
bedreigend wordt ervaren. Deze cognitieve beoordelingen maken het voor EI, die normaal gesproken helpt bij
effectieve emotie-regulatie, aanzienlijk moeilijker om te functioneren (Lavoie et al., 2021). Dit biedt een
mogelijke verklaring voor de beperkte invloed van EI op OP. Vallerand (2012) wijst erop dat de interne druk en
negatieve emoties die inherent zijn aan OP de effectiviteit van EI verder kunnen ondermijnen. In familiebedrijven
kunnen aanvullende factoren, zoals sterke identiteitsbindingen en familiale verwachtingen, deze interne druk
nog versterken (Garcia-AIvarez et al., 2002; Shepherd & Haynie, 2009). Hierdoor kan zelfs een emotioneel
vaardige CEO het bedrijf op een rigide manier internaliseren, zoals Gémez-Mejia et al. (2007) aangeven.
Bovendien wijst recent onderzoek uit dat persoonlijkheidskenmerken, zoals perfectionisme of lage mindfulness,
mogelijk een belangrijkere rol spelen bij het ontstaan van OP dan EI (Curran & Hill, 2019; Lee & Cho, 2024;
Vallerand et al., 2007). Deze aanvullende factoren kunnen een verklaring bieden voor het niet bevestigen van
hypothese 1b, en verklaren waarom de verwachte negatieve relatie tussen EI en OP niet statistisch significant

blijkt in deze studie.

Verder werd de modererende rol van familiale cohesie op de relatie tussen EI en HP onderzocht. Hoewel het
interactie-effect slechts marginaal significant was (p = 0,0707), was de richting van het effect in lijn met de
theoretische verwachtingen. Concreet versterkte een hogere cohesie het positieve effect van EI op HP. Deze
bevinding ondersteunt het idee dat emotioneel intelligente CEO’s floreren binnen een ondersteunende familiale
context, wat hun gevoel van verbondenheid versterkt - één van de drie kernbehoeften volgens de
zelfdeterminatietheorie (Deci & Ryan, 2000). De familie-ondersteuning bevordert werkbetrokkenheid en
psychologische veiligheid in familiebedrijven (T. M. Zellweger et al., 2010). Hoewel de marginale significantie
voorzichtigheid vereist, kan dit worden beschouwd als een waardevol spoor voor verder onderzoek, gezien de
verwevenheid van leiderschap en familierelaties in familiebedrijven. De marginale significantie roept de vraag
op waarom familiale cohesie de relatie tussen EI en HP versterkt, ondanks dat het effect niet volledig statistisch

significant is. Saleem et al. (2024) suggereren dat familiale cohesie de balans tussen werk en privéleven
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bevordert, waardoor werknemers hun passie voor werk kunnen behouden zonder dat dit leidt tot stress of

uitputting. Dit ondersteunt de versterking van de relatie tussen EI en HP.

Daarnaast toont onderzoek van Cho et al. (2021) aan dat familiale cohesie onder specifieke omstandigheden de
effecten van positieve psychologische kenmerken, zoals EI, kan versterken, mits werkgerelateerde stress goed
in balans is met de familiedynamiek. Hoewel hun studie geen significant modererend effect vond, suggereren
de auteurs dat familiale cohesie wél versterkend kan werken wanneer voldoende hulpbronnen beschikbaar zijn.
Deze redenering wordt ondersteund door de Conservation of Resources Theory van Hobfoll (1989), die stelt dat
individuen hun persoonlijke hulpbronnen (zoals tijd, energie en sociale steun) proberen te behouden en
uitbreiden. In een context van hoge familiale cohesie kunnen deze hulpbronnen effectiever ingezet worden om
stress te reguleren, waardoor positieve uitkomsten, zoals HP, beter ondersteund worden (Cho et al., 2021;
Hobfoll, 1989). Dit kan verklaren waarom in deze studie het interactie-effect tussen EI en familiale cohesie op
HP slechts marginaal significant was: het modererende effect van cohesie is afhankelijk van de aanwezigheid

van bijkomende hulpbronnen en een lage mate van werk-familieconflict (Hobfoll, 1989).

Opmerkelijk is dat familiale cohesie de relatie tussen EI en OP niet modereerde. Dit suggereert dat zelfs in
hechte familiestructuren de ontwikkeling van OP eerder beinvioed wordt door geinternaliseerde verplichtingen,
opvolgingsdruk of impliciete verwachtingen dan door emotionele regulatievaardigheden. Eerdere studies
waarschuwden al dat een te sterke familiale cohesie ook kan leiden tot overbetrokkenheid, wat de druk op de

volgende generatie kan vergroten (Deephouse & Jaskiewicz, 2013; Dyer, 2006).

Bovendien tonen recente inzichten aan dat familiale cohesie niet altijd een effectieve moderator vormt: zo
vonden Lee (2013) en Saleem et al. (2024) dat de invloed van deze soort cohesie sterk kan variéren en dat het
in sommige gevallen zelfs de negatieve gevolgen van een sterke werkpassie kan versterken, vooral wanneer
familiale relaties verwaarloosd worden. De bevindingen ondersteunen hiermee een genuanceerd perspectief en
tonen aan dat familiale nabijheid niet altijd beschermt tegen maladaptieve motivatiepatronen zoals OP. Een
vergelijkbare bevinding werd gerapporteerd door Cho, Moon en Yun (2021), die in hun onderzoek naar vroege
ouderlijke gezondheidsgedragingen tijdens de COVID-19-pandemie vaststelden dat gezinscohesie geen
significante modererende invloed had op de relatie tussen positieve psychologische kapitaal (PPC) en

gezondheidbevorderend gedrag (Cho et al., 2021).
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Theoretische implicaties

Dit onderzoek draagt bij aan de literatuur over familiebedrijven door te laten zien dat de EI van familie-CEQ's
een positief effect heeft op hun HP. Het benadrukt EI als een belangrijke factor in leiderschap binnen
familiebedrijven en voegt een nieuw perspectief toe door te stellen dat persoonlijke eigenschappen van de CEO,
zoals EI, het niveau van passie in hun rol beinvioeden. Bovendien toont de studie aan dat familiale cohesie de
positieve invloed van EI op HP kan versterken, wat suggereert dat sterke familiebanden de ontwikkeling van
een gezonde werkpassie bevorderen. Dit ondersteunt de zelfdeterminatietheorie van Deci and Ryan (2000), die

stelt dat sociale steun en EI de ontwikkeling van HP faciliteren.

Aan de andere kant werd de verwachte negatieve relatie tussen EI en OP niet bevestigd. Dit benadrukt de
complexiteit van passie binnen familiebedrijven, aangezien andere factoren zoals familiale druk en persoonlijke
eigenschappen mogelijk een grotere rol spelen in de ontwikkeling van OP (Gémez-Mejia et al., 2007; Vallerand,
2012). De studie suggereert dat hoewel EI belangrijk is voor HP, het minder invlioed heeft op de ontwikkeling
van OP, die meer door interne familiedruk en verwachtingen kan worden beinvlioed (Gomez-Mejia et al., 2007;
Vallerand, 2012).

Ten slotte werd de rol van familiale cohesie als moderator onderzocht. Hoewel het effect marginale significantie
vertoonde, versterkte een hogere cohesie de positieve invioed van EI op HP. Dit suggereert dat een
ondersteunende familiale context de effectiviteit van EI kan bevorderen. De relatie tussen EI en OP werd echter
niet gemodereerd door familiale cohesie, wat wijst op de invloed van andere factoren, zoals opvolgingsdruk en
familiedynamiek, bij de ontwikkeling van OP (Gémez-Mejia et al., 2007; T. M. Zellweger et al., 2010).

Praktische implicaties

De resultaten van deze studie hebben belangrijke praktische implicaties voor familiebedrijven. In lijn met de
bevindingen van Goleman (1995), benadrukt dit onderzoek het belang van EI in het leiderschap van
familiebedrijven. Aangezien familiebedrijfsleiders een cruciale rol spelen in het behouden van zowel het
financiéle succes als de relationele harmonie van het bedrijf, is het essentieel voor familiebedrijven om te
investeren in de ontwikkeling van EI bij hun CEQO’s (Baron, 2008). Een hoger niveau van EI kan bijdragen aan
effectievere communicatie, betere conflictbeheersing en sterkere relaties binnen het bedrijf (Goleman, 1998;
Jordan & Troth, 2004). Deze investering kan daardoor indirect ook helpen bij het bevorderen van HP (Vallerand
et al., 2003). Familiebedrijven zouden programma’s voor leiderschapsontwikkeling kunnen implementeren die
gericht zijn op het verbeteren van EI, zodat er een werkomgeving ontstaat die de CEOQ’s meer betrokken en

productief maakt.
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Daarnaast suggereren de bevindingen dat familiale cohesie een marginale rol speelt in het versterken van de
relatie tussen EI en HP. Dit houdt in dat familiebedrijven prioriteit zouden moeten geven aan het versterken van
familierelaties en het creéren van een omgeving van vertrouwen en wederzijds respect (T. M. Zellweger et al.,
2010). Initiatieven zoals familieretraites, open communicatiefora en teambuildingactiviteiten kunnen de
familierelaties versterken en zo de betrokkenheid en passie van de CEO voor het bedrijf positief beinvlioeden
(Deci & Ryan, 2000; Deephouse & Jaskiewicz, 2013; T. M. Zellweger et al., 2010). Door familiale banden te
koesteren, kunnen familiebedrijven de kracht van cohesie benutten om de voordelen van EI te versterken, wat

bijdraagt aan duurzame leiderschap en bedrijfscontinuiteit (T. M. Zellweger et al., 2010).

Aan de andere kant, hoewel de studie aantoont dat familiale cohesie geen significante invioed heeft op OP,
benadrukt dit het belang van het onderscheiden van HP en OP bij het werken met leiders van familiebedrijven.
Gezien de potentiéle negatieve effecten van OP op zowel het welzijn van de CEO als de algehele familiedynamiek
(Vallerand et al., 2003), is het van belang dat familiebedrijven zich bewust zijn van de druk die familiale
verwachtingen kunnen opleggen (Dyer, 2006). De bevindingen suggereren dat familiebedrijven strategieén
moeten ontwikkelen om de verwachtingen van de CEQ’s te beheren om uitputting en stress te voorkomen (Dyer,
2006; Eddleston & Kellermanns, 2006; Gersick et al., 1997). Het creéren van een gebalanceerde werk-
privébalans en het aanbieden van mentale gezondheidszorg kan het risico op de ontwikkeling van OP in

familiebedrijven verminderen (T. M. Zellweger et al., 2010).

Familiebedrijven zouden ook kunnen overwegen externe leiderschapsconsultants of coaches in te schakelen om
samen met de CEO en familieleden te werken aan het beheren van emotionele dynamiek. Deze externe experts
kunnen de leiding helpen bij het navigeren door de complexiteit van familiale verwachtingen, terwijl ze
tegelijkertijd EI en positieve leiderschapspraktijken behouden (Gersick et al., 1997). Familiebedrijfsleiders
kunnen profiteren van deelname aan peer-netwerken of mentorschapsprogramma’s (Distelberg & Schwarz,
2013). Hier kunnen ze ervaringen delen en leren hoe anderen omgaan met familiedruk, terwijl ze een gezonde

werkcultuur behouden (Deephouse & Jaskiewicz, 2013).

Tot slot zou het regelgevend beleid dat gericht is op familiebedrijven rekening moeten houden met de emotionele
en psychologische uitdagingen waarmee familiebedrijfsleiders worden geconfronteerd. Dit kan bijvoorbeeld door
beleidsinitiatieven te ontwikkelen die emotionele intelligentietraining aanbieden of middelen te verstrekken om
familiale cohesie te verbeteren, wat uiteindelijk de lange termijn levensvatbaarheid van familiebedrijven
ondersteunt (Baron, 2008; Cabrera-Suarez et al., 2001). Het stimuleren van dergelijke interventies kan
bijdragen aan een veerkrachtiger familiebedrijfs-ecosysteem, waarin leiders beter in staat zijn om zowel de

zakelijke als de familiale aspecten van hun rol effectief te navigeren (Dyer, 2006).
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Limitaties en toekomstig onderzoek

Deze studie heeft enkele beperkingen die kansen bieden voor toekomstig onderzoek. Ten eerste is deze studie
uitgevoerd binnen de context van familiebedrijven in Belgié, en toekomstige onderzoeken zouden kunnen
overwegen om de resultaten te repliceren in andere landen of culturele contexten. Het zou interessant zijn om
te onderzoeken of de bevindingen over de invioed van EI op HP en OP ook opgaan in andere regio’s met
verschillende bedrijfsomgevingen, zoals bijvoorbeeld Zuid-Europese of Aziatische landen, waar familiedynamiek

en bedrijfsstructuren mogelijk anders zijn.

Ten tweede heeft dit onderzoek zich geconcentreerd op de rol van de familie-CEO, maar toekomstige studies
zouden de effecten van niet-familie-CEQO's kunnen onderzoeken. De specifieke invloed van een externe, niet-
familie CEO op de passie en EI in familiebedrijven is een belangrijk onderzoeksgebied, aangezien deze leiders
mogelijk andere uitdagingen en mogelijkheden ervaren die hun relatie met de organisatie en familieleden
beinvloeden. Een vergelijkende studie zou waardevolle inzichten kunnen bieden in hoe familieleden en externe

leiders verschillende vormen van passie ontwikkelen binnen hetzelfde familiebedrijf.

Een derde beperking van deze studie is dat het een cross-sectionele benadering heeft gehanteerd. Toekomstig
onderzoek zou een longitudinaal onderzoeksdesign kunnen overwegen om de dynamiek van de relatie tussen
EI, HP en OP in de tijd te onderzoeken. Dit zou het mogelijk maken om te begrijpen hoe deze relaties zich
ontwikkelen en veranderen gedurende de opvolging of de langetermijnleiderschapscycli van een familiebedrijf,
en of de impact van EI op passie zich stabiliseert of evolueert naarmate het leiderschap verandert.

Tot slot zou verder onderzoek zich kunnen richten op de rol van persoonlijke en contextuele factoren bij de
ontwikkeling van OP in familiebedrijven. Eerdere studies suggereren dat eigenschappen zoals perfectionisme,
lage mindfulness, en de specifieke druk van opvolging binnen de familie, een belangrijkere rol kunnen spelen in
het ontstaan van OP dan alleen de invloed van EI (Curran & Hill, 2019; Goémez-Mejia et al., 2007; Lee & Cho,
2024; Vallerand et al., 2007). Het is dus relevant om verder te onderzoeken hoe deze psychologische kenmerken
en externe factoren, zoals de cultuur binnen het familiebedrijf of de mate van familiedruk, de ontwikkeling van
OP beinvioeden. In dit verband kan een dieper casestudy-onderzoek waardevolle inzichten bieden over hoe OP
zich manifesteert in verschillende familiedynamieken en hoe deze factoren samenhangen met de

bedrijfsstrategie en -cultuur.
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Conclusie

Samenvattend toont dit onderzoek aan dat de emotionele intelligentie (EI) van de CEO een belangrijke rol speelt
in het bevorderen van harmonieuze passie (HP) binnen familiebedrijven. Meer specifiek werd sterke empirische
evidentie voor een positieve relatie tussen EI en HP bij familiebedrijf-CEQ’s gevonden. Daarnaast wijst dit
onderzoek op een indicatie dat familiale cohesie deze relatie kan versterken, hoewel deze modererende invioed
slechts marginaal significant is. Deze conclusies zijn gebaseerd op de analyse van een unieke steekproef van
112 Belgische familiebedrijf-CEQ’s. Naast een bijdrage aan de literatuur over EI en EP binnen familiebedrijven,
bieden deze bevindingen theoretische implicaties en suggesties voor toekomstig onderzoek, met name rond de

rol van familiale dynamieken in het leiderschapsproces.
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