Samenvatting
Chronisch relatieve onderprestatie en de gevolgen daarvan: Waardering van talenten van
werknemers

Het vermogen te kunnen werken is één van de belangrijkste pijlers van psychische
gezondheid (naast het vermogen te kunnen liefhebben en te kunnen spelen). Het wordt steeds
duidelijker, dat om goed te kunnen functioneren, mensen moeten worden 'gezien' - erkend voor
wie en wat ze zijn. Ze zijn autonoom functionerende individuen met specifieke capaciteiten die ze
graag gebruiken in relatie tot en met anderen om zinvolle dingen te doen. Vaak hebben
werknemers talenten die niet rechtstreeks verband houden met hun werk of een surplus aan voor
de baan vereiste talenten. Van dit soort mensen kan worden gezegd dat zij in hun werk minder
presteren dan dat zij zouden kunnen. Ten opzichte van wat zij kunnen zijn zij relatief aan het
onderpresteren; volgens de functie-eisen presteren zij niet onder — althans, nog niet.
Gemeenschappen zijn complexe structuren. De werkomgeving is dat ook. Er is druk om te
presteren, budgetten worden krapper, het werk is overgestructureerd, en werknemers kunnen zich
afhankelijk voelen en daarom verplicht om gewoon te doen wat wordt gevraagd. Mensen kunnen
in hun werk aangepast zijn aan het idee dat dit ‘gewoon’ is (bewust of onbewust), waarmee het
werk dus niet is afgestemd op hun talenten. In zulke omstandigheden kan relatief onderpresteren
een eigenschap van de persoon worden en is er sprake van chronisch relatief onderpresteren.

Dit onderzoek wil aantonen dat het mogelijk is om in te schatten welke mensen een risico
lopen op chronisch relatief onderpresteren en dat wanneer dit risico groot is, dit gevolgen heeft
voor het functioneren op het werk. De centrale onderzoeksvraag voor dit proefschrift luidt:

Hoe beinvloedt chronisch relatief onderpresteren het functioneren van werknemers?

Dit proefschrift bestaat uit vijf studies. De eerste studie verkent de wetenschappelijke

literatuur over presteren, onderpresteren, talenten van werknemers, en fit of misfit, inclusief
onderwerpen als burn-out en bore-out. Het resulteert in een definitie van Chronisch Relatief
Onderpresteren (CRU). Relatief Onderpresteren (RU) betekent dat, hoewel de persoon het goed
doet vanuit het perspectief van werk (of school) of zichzelf, hij onderpresteert ten opzichte van zijn

niveau van capaciteiten. Chronisch Relatief Onderpresteren (CRU) betekent dat dit zich heeft
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ontwikkeld tot een eigenschap waarvan de persoon zich al dan niet bewust is. Het bouwt voort op
de theorieén over Person-Environment Fit, de Job Demands-Resources theorie, en de hedendaagse
klinisch psychologische benadering van het ontwikkelen van een agentive self. Een kernkenmerk
van CRU is de integratie van op het eerste gezicht niet aan het werk gerelateerde vaardigheden en
bekwaamheden. In plaats daarvan omvat het het hele scala aan vaardigheden, bekwaamheden en
talenten van een persoon.

Dit kernkenmerk leidt tot studie 2, waarvan het resultaat een model is dat het pad
beschrijft van de input van het totaal aan talenten en vaardigheden die een persoon heeft naar
outputvariabelen. Een aanpassing van het Miinich Model of Giftedness leidt tot een Universal
Model of Giftedness (UMG). Om te waarborgen dat aan de inputzijde alle categorieén van
vaardigheden en bekwaamheden die nodig zijn voor het menselijk overleven (in de breedste zin
van het woord) vertegenwoordigd zijn, worden de categorieén welke door de theorie van de
meervoudige intelligenties worden voorgesteld in het model opgenomen. In dit model maakt CRU
deel uit van de niet-cognitieve persoonlijkheidsfactoren die het pad tussen input en output
modereren.

Studie 3 gaat over hoe CRU kan worden gemeten. Het beschrijft de keuze voor een
inventaris om de vaardigheidscategorieén (genoemd in het UMG) te meten. Vervolgens wordt de
ontwikkeling van een inventaris beschreven om een profiel te verkrijgen van de
vaardigheidscategorieén van een functie (in dit geval van een medewerker in de geestelijke
gezondheidszorg). Daarnaast is er een methode ontwikkelt om persoonlijke profielen en
functieprofielen zinvol te vergelijken om risk of Chronic Relative Underperformance (rCRU) te
bepalen. Deze methode maakt gebruik van de Mahalanobis-afstand, maar het belangrijkste
kenmerk is dat de richting van de afstand van het onderzochte profiel als hoger of lager dan het
functieprofiel behouden blijft.

Empirische studie 4 onderzoekt de relaties tussen de in de UMG gedefinieerde
vaardigheidscategorieén als inputvariabelen en rCRU, en hoe werknemers hun werkomgeving
beoordelen. Dit leidt tot het inzicht dat er werknemers zijn die over vaardigheden beschikken die
verder gaan dan wat hun functie vereist, alsook vaardigheden die buiten de vereisten vallen, en dat
deze inderdaad van invloed zijn op hoe zij hun werkomgeving beoordelen. De ervaren werkdruk
en de mate waarin gevonden wordt dat de organisatie de creativiteit belemmert, is hoger wanneer
rCRU hoger is. De intrapersoonlijke vaardigheidscategorie (reflectie op jezelf en je doelen) hangt,
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wanneer deze hoger is, samen met de beoordeling van het hebben van uitdagend werk (positief
bedoeld), maar ook met een hoger niveau van ervaren organisatorische belemmeringen en een
gevoel van een meer onrealistische werkdruk. Studie 4 is vooral exploratief; niettemin is de
conclusie dat (ongebruikte) vaardigheidscategorieén wel degelijk invioed hebben en dat rCRU
effect heeft op hoe werknemers hun organisatie beoordelen.

In empirische studie 5 worden de relaties tussen (profielen van) vaardigheidscategorieén
en rCRU, en outputvariabelen onderzocht. De UMG geeft geen uitputtende lijst van
uitkomstmaten. In studie 5 worden ziekte (frequentie en duur), productiviteit (in geregistreerde
minuten patiéntenzorg) en functieveranderingen als uitkomstvariabelen onderzocht. De
werknemersprofielen zijn bij aanvang van het project gemeten. Productiviteit, ziekte en functies
over een periode van vijf jaar verkregen. Het onderzoek leidt tot het inzicht dat verschillende
profielen van vaardigheidscategorieén een effect hebben op de uitkomstmetingen en dat het
rendabel kan zijn om bij het personeelsbeheer rekening te houden met alle talenten - ook die die
buiten de functie-eisen vallen. Een opmerkelijke bevinding in deze studie is dat werknemers met
hogere muzikale vaardigheden vaker en iets langer ziek zijn en iets minder productief. Enkele
categorieén vaardigheden lijken ook enige bescherming te bieden wanneer zij hoger zijn, zoals
persoonlijke kennis/efficiéntie. Wanneer rCRU hoger wordt, zijn werknemers meer dagen ziek, zijn
ze vaker ziek, veranderen ze vaker van functie, blijven ze minder lang in de organisatie en zijn ze
minder productief.

Hoofdstuk 6 tenslotte vat de belangrijkste bevindingen en (praktische) implicaties van de in
de voorgaande hoofdstukken beschreven studies samen en geeft een algemene conclusie over de
centrale onderzoeksvraag. Chronisch Relatief Onderpresteren is van invloed op de prestaties van
werknemers en de beoordelingen van werknemers van hun werkomgeving. Het is daardoor zinvol
voor werkgevers om te anticiperen op de mogelijke effecten hiervan op de werknemers door hun
Human Resource Development hierop af te stemmen; met name door CRU tot een onderwerp te
maken waarover gesproken en gehandeld mag worden. In dit hoofdstuk worden de beperkingen
van dit proefschrift beschreven, evenals ethische kwesties.

Dit proefschrift richt zich op het functioneren van werknemers bij mogelijk chronisch
relatief onderpresteren. Uit de studies blijkt dat chronisch relatief onderpresteren een negatief
effect heeft op de beleving over de organisatie, en op ziekteverzuim en productie. Er zijn echter
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ook enkele specifieke vaardigheden waarover een werknemer kan beschikken waarbij een hoger
niveau wel een beschermend of positief effect heeft. Deze resultaten bieden een wenkend
perspectief voor vervolgonderzoek, aanscherping van HR-beleid en aandacht voor het risico van
(chronisch) relatief onderpresteren door het management in de dagelijkse praktijk van

organisaties.

* % % % %
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