Werkprestatie: wat is het en
hoe meet je het?

Ondanks de grote interesse in werkprestatie bestaat er nog geen duidelijk, alomvattend concep-
tueel model voor. Dit is echter een voorwaarde voor het valide kunnen meten van werkpresta-
tie. Met behulp van een multidisciplinaire, systematische review zijn conceptuele modellen van
werkprestatie in bestaande literatuur geidentificeerd. Op basis van deze geidentificeerde model-
len stellen de auteurs één geintegreerd, conceptueel model voor. Hierbij bestaat werkprestatie
uit vier generieke dimensies. Vervolgens zijn binnen elke dimensie de belangrijkste werknemers-
gedragingen, ofwel indicatoren, bepaald. Samen vormen deze een goede basis om werkprestatie
te operationaliseren in praktisch hanteerbare dimensies en deze op een gestandaardiseerde
wijze te meten.
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erkprestatie is niet alleen een veel gebruikt
Wwoord op de werkvloer, maar krijgt ook veel aan-

dacht in wetenschappelijk onderzoek. In bijvoor-
beeld de onderzoeksvelden van ergonomie, bedrijfskunde
en psychologie zijn talloze studies naar individuele werk-
prestatie verricht. Deze onderzoeksvelden hebben echter
allemaal hun eigen invalshoeken. Waar de ergonomie zich
vooral bezighoudt met hoe men productiviteitsverlies kan
beperken door mens en omgeving zo optimaal mogelijk op
elkaar af te stemmen, richt de bedrijfskunde zich vooral op
hoe men werknemers zo productief mogelijk kan maken.
Psychologen zijn daarentegen voornamelijk geinteresseerd
in determinanten van werkprestatie, zoals betrokkenheid,
tevredenheid en persoonlijkheid.
Wat houdt werkprestatie nu precies in? Over welk gedrag
van een werknemer hebben we het dan? En hoe kunnen we
het meten? Ondanks de grote interesse in werkprestatie
bestaat er nog geen duidelijk, alomvattend conceptueel
model voor werkprestatie, terwijl dit wel een voorwaarde is
voor het valide kunnen meten ervan.
Werkprestatie kan worden gezien als een abstract, latent
construct omdat het niet direct kan worden aangewe-
zen of gemeten. Het bestaat uit meerdere onderdelen,
ofwel dimensies. Elke dimensie bestaat weer uit meerdere
concrete gedragingen, ofwel indicatoren, die wel direct
kunnen worden gemeten. Om werkprestatie te kunnen
conceptualiseren en meten, moeten we dus het construct
van werkprestatie ontleden en de bijbehorende dimen-
sies en indicatoren expliciteren. Met dit doeleinde heeft
onderzoekscentrum Body@Work een promotieonderzoek
gestart. Binnen dit onderzoek wordt werkprestatie gede-
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finieerd als ‘gedragingen, acties of resultaten die relevant
zijn voor de doelen van de organisatie’ (Viswesvaran &
Ones, 2000). Drie opvattingen liggen ten grondslag aan
deze definitie: (1) werkprestatie wordt zowel in termen van
gedrag als resultaten gezien, (2) deze dienen relevant te zijn
voor de doelen van de organisatie, en (3) werkprestatie is
multidimensionaal (bestaat uit meerdere onderdelen).

Conceptuele modellen in de literatuur

Met behulp van een systematische review zijn bestaande
conceptuele modellen van werkprestatie in de literatuur
geidentificeerd. Hierbij is zowel de medische, bedrijfskun-
dige, als psychologische literatuur doorzocht. Na het uit-
eenzetten van de geidentificeerde modellen zijn deze door
de auteurs geintegreerd tot één alomvattend conceptueel
model.

In totaal zijn 58 studies geidentificeerd die een conceptueel
model van werkprestatie beschreven. De meeste modellen
werden gevonden in de bedrijfskundige en psychologische
literatuur. Van de 58 gevonden studies presenteerden 35
een origineel model en refereerden de overige 23 studies
naar een van deze originele modellen. In totaal werden 17
generieke modellen (toepasbaar op elk type beroep) en 18
beroepsspecifieke modellen (toepasbaar op een specifiek
beroep) geidentificeerd. Hierna vindt u een samenvatting
van de meest bekende modellen. Voor een volledig over-
zicht van alle geidentificeerde modellen verwijzen wij u
naar Koopmans e.a., 2011.

Twee van de eerste auteurs die werkprestatie expliciteren
in een aantal generieke dimensies zijn Murphy (1989) en
Campbell (1990). In het model van Murphy bestaat werk-
prestatie uit de volgende dimensies: (1) taakgedrag (zoals
deadlines halen), (2) interpersoonlijk gedrag (zoals com-
municeren en samenwerken), (3) werkontwijkend gedrag
(andere dingen doen op het werk) en (4) destructief gedrag
(schade veroorzaken). Campbell stelt acht dimensies van
werkprestatie voor: (1) beroepsspecifieke taakprestatie, (2)
niet-beroepsspecifieke taakprestatie, (3) communicatie, (4)
moeite doen, (5) discipline, (6) het faciliteren van collega en
team, (7) supervisie en (8) management en administratie.
Gebaseerd op een groepering van 486 werkprestatiemeet-
instrumenten heeft Viswesvaran (1993) een conceptueel
model ontwikkeld met tien dimensies. Naast een overkoe-
pelende dimensie van (1) algemene werkprestatie, onder-
scheidt hij de volgende dimensies: (2) productiviteit, (3)
werkkwaliteit, (4) vakkennis, (5) communicatie, (6) moeite,
(7) leiderschap, (8) administratie, (9) interpersoonlijke com-
petentie en (10) accepteren van autoriteit.

Borman en Motowidlo (1993) beargumenteren dat het hele
domein van werkprestatie gedekt kan worden door de
generieke dimensies taakprestatie en contextuele prestatie.
Zij beschrijven taakprestatie als gedragingen die direct of
indirect bijdragen aan de centrale werktaken. Contextuele
prestatie beschrijven zij als gedragingen die de organisato-
rische, sociale en psychologische omgeving ondersteunen
waarin de centrale taken moeten plaatsvinden. Een aantal
jaren later voegen de reviews van Viswesvaran en Ones
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(2000) en van Rotundo en Sackett (2002) hier nog een
derde dimensie aan toe, namelijk contraproductief gedrag.
Contraproductief gedrag kan worden gedefinieerd als
gedragingen die het welzijn van de organisatie schaden.
De voorgaande modellen beschrijven allemaal generieke
dimensies van werkprestatie, met andere woorden: zij wor-
den van belang geacht in elk type beroep. Er zijn echter ook
veel modellen ontwikkeld om de dimensies van werkpresta-
tie te beschrijven binnen een specifiek beroep. Deze model-
len hebben zich vooral gericht op militairen, managers en
beroepen in de dienstverlening. Een van de meest bekende,
beroepsspecifieke modellen is het model van Campbell en
collega’s (1990). Dit model beschrijft werkprestatie voor het
Amerikaanse leger met behulp van vijf dimensies: (1) alge-
mene taakprestatie, (2) algemene competentie als militair,
(3) moeite en leiderschap, (4) discipline en (5) fysieke fit-
heid en passend gedrag. Hoewel beroepsspecifieke model-
len over het algemeen meer specifieke, smallere dimensies
gebruiken om werkprestatie in een bepaald beroep te
beschrijven, zijn er veel overeenkomsten te ontdekken tus-
sen generieke en beroepsspecifieke modellen.

Een geintegreerd model

Als men kijkt naar de definities en inhoud van de dimensies
in alle 35 geidentificeerde modellen en deze naast elkaar
legt, zijn deze in een aantal overkoepelende dimensies te
groeperen. Hierdoor werd het mogelijk voor de auteurs om
een geintegreerd, alomvattend model te construeren waar-
bij werkprestatie bestaat uit vier dimensies (zie afbeelding
1). Dat wil zeggen, de dimensies uit alle geidentificeerde
modellen zijn onder te verdelen in een van deze vier over-
koepelende dimensies. De eerste - en meest voor de hand
liggende - dimensie bestaat uit het behalen van de door de
functie voorgeschreven werktaken. Deze dimensie noemen
we taakprestatie. Deze richt zich op de vraag of de voor-
geschreven taken worden uitgevoerd en hoe goed deze
taken worden uitgevoerd door de werknemer. Men kan hier
bijvoorbeeld denken aan de kwaliteit van het werk, de hoe-
veelheid verzet werk en het halen van deadlines.
Tegenwoordig wordt een baan echter gezien als meer dan
alleen het uitvoeren van de voorgeschreven werktaken. De
tweede dimensie van werkprestatie richt zich dan ook op
het gedrag van een werknemer naast de voorgeschreven
werktaken, de contextuele prestatie. Hierbij gaat het erom
dat een werknemer net iets extra’s doet, bijvoorbeeld een
nieuwe collega wegwijs maken, het uitvoeren van extra
taken (zonder dat de voorgeschreven werktaken hieronder
lijden) of het bijdragen aan de teamprestatie. Dit soort
gedrag draagt indirect bij aan het behalen van iemands
taakprestatie, en heeft daarnaast ook effect op de prestatie
van anderen en de omgeving (bijvoorbeeld werksfeer).

Een relatief nieuwe en opkomende dimensie van werkpres-
tatie is de adaptieve prestatie van een werknemer. Door
de snel veranderende economie en technologie wordt
het steeds belangrijker voor werknemers om zich aan te
passen aan een veranderende werkrol of werkomgeving.
Snel kunnen schakelen bij veranderingen wordt meer en
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meer een vereiste. Men kan hier bijvoorbeeld denken aan
het oplossen van problemen, het aanleren van nieuwe
vaardigheden en het aanpassen aan andere culturen op de
werkvloer.

Tot slot bestaat een goede werkprestatie uit de afwezig-
heid van contraproductief gedrag. Dat is gedrag dat de
organisatie schaadt. Het kan zowel op interpersoonlijk
niveau (het beledigen van een collega) als op organisatie-
niveau (bedrijfseigendommen beschadigen of meenemen)
plaatsvinden.

Concreet gedrag

De vier dimensies in het geintegreerde model zijn belang-
rijk bij de beoordeling van werkprestatie in elk soort
beroep, van zwaar fysieke beroepen tot kantoorwerk.
Hoewel de vier dimensies een mooie beschrijving geven
van het begrip werkprestatie, zijn ze nog steeds redelijk
abstract. Elke dimensie bestaat op zijn beurt uit meerdere
concrete werknemersgedragingen, ofwel indicatoren, die
direct gemeten kunnen worden. Maar over welk concreet
gedrag hebben we het dan? En welk gedrag is dan het meest
belangrijk? Om dit te bepalen is vervolgonderzoek uitge-
voerd. Eerst zijn zo veel mogelijk concrete gedragingen
van werkprestatie verzameld met behulp van de literatuur,
bestaande vragenlijsten en interviews met experts. Dit
resulteerde in een lijst van 128 indicatoren verdeeld over
de vier dimensies. Daarna is er met meer dan 250 deskun-
digen (managers, HR-managers, onderzoekers, arbeids- en
gezondheidsdeskundigen) overeenstemming bereikt over
de meest belangrijke gedragingen binnen elke dimensie van
werkprestatie (Koopmans e.a., in voorbereiding).

Wat betreft de dimensie taakprestatie werd de kwaliteit
van het werk als erg belangrijk bestempeld door 69% van
de deskundigen. Daarna werd het goed plannen en organi-
seren van het werk (57%) en resultaatgericht werken (46%)
het meest belangrijk gevonden.

Wat betreft de dimensie contextuele prestatie (het doen
van iets extra’s) vinden de deskundigen het tonen van
verantwoordelijkheid (67%), het nemen van initiatief (51%)
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Afbeelding 1. Geintegreerd conceptueel model van werkprestatie

en het accepteren en leren van feedback (48%) het meest
belangrijk. Ook goed samenwerken met anderen en effec-
tief communiceren worden belangrijk gevonden (beide
45%). Veel van de gedragingen die belangrijk zijn voor
individuele werkprestatie, zoals het accepteren en leren
van feedback, samenwerken met anderen en effectief com-
municeren, zijn ook belangrijk voor een goede prestatie op
teamniveau.

Wat betreft de dimensie adaptieve prestatie vindt men
het erg belangrijk dat werknemers veerkracht tonen (goed
kunnen omgaan met stress, moeilijke situaties en tegenslagen;
70%) en met creatieve oplossingen komen voor nieuwe,
complexe problemen (66%). Het up-to-date houden van
vakkennis (57%) en werkvaardigheden (52%) blijkt ook erg
belangrijk.

Ten slotte, de dimensie contraproductief gedrag dat als
meest schadelijk voor de werkprestatie van een werknemer
kan worden ervaren, is het vertonen van buitensporige
negativiteit (bijvoorbeeld klagen over het werk of proble-
men groter maken dan ze zijn; 62%). Ook het vertonen
van schadelijk gedrag richting de organisatie (bijvoorbeeld
het niet volgen van de regels of met opzet langzaam wer-
ken; 54%) of richting andere personen (bijvoorbeeld ruzie
maken of werk laten liggen voor anderen; 52%) wordt als
erg schadelijk gezien.

We hebben de deskundigen ook nog gevraagd naar het
relatieve belang van de vier dimensies. Bij het beoordelen
van de totale werkprestatie van een werknemer wegen de
deskundigen het behalen van de voorgeschreven werkta-
ken het zwaarst mee (circa 40%). De andere drie dimensies
wegen ieder voor ongeveer 20% mee in de beoordeling.

Discussie

Uit de review van de literatuur blijkt dat werkpresta-
tie bestaat uit vier dimensies: taakprestatie, contextuele
prestatie, adaptieve prestatie en contraproductief gedrag.
Een goede werkprestatie bestaat dus uit het voldoen aan
de voorgeschreven werktaken, maar daarnaast ook uit
het doen van extra activiteiten en je snel kunnen aanpas-
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sen aan veranderingen in de werkrol of werkomgeving.
Contraproductief gedrag heeft uiteraard een negatieve
invlioed op de werkprestatie. Elke dimensie van werkpres-
tatie bestaat op zijn beurt uit meerdere concrete gedragin-
gen, ofwel indicatoren, die direct kunnen worden gemeten.
We hebben deskundigen laten bepalen wat de belangrijk-
ste indicatoren zijn, waarbij er aanzienlijke overeenstem-
ming was binnen en tussen deskundigen uit verschillende
beroepsgroepen.

Uit toekomstig onderzoek zal moeten blijken of de dimen-
sies van het geintegreerde model en de bijbehorende indi-
catoren al dat niet toepasbaar zijn binnen verschillende
beroepsgroepen. In de ene baan zal adaptieve prestatie
wellicht minder belangrijk zijn dan in de andere baan. In
sommige banen zal communicatie wellicht een onder-
deel van taakprestatie zijn, terwijl het in andere banen
een onderdeel van contextuele prestatie zal zijn. Het is
dus goed mogelijk dat het belang van de dimensies en
de bijbehorende indicatoren verschilt al naar gelang de
context.

Een volgende stap die in dit project gezet gaat worden,
is om op basis van het geintegreerde, conceptuele model
en de geidentificeerde indicatoren een meetinstrument
te ontwikkelen dat in de praktijk kan worden ingezet om
werkprestatie in zijn volle breedte te meten. Zoals eerder
gezegd is een goede conceptualisatie een voorwaarde voor
het valide meten van prestatie. Tot nog toe zijn bestaande
metingen van individuele werkprestatie weinig theoretisch
onderbouwd en richten zij zich vooral op kwaliteit van
werk en hoeveelheid verzet werk. Verrassend was dat de
hoeveelheid werk in het huidige onderzoek maar door 13%
van de deskundigen als erg belangrijk werd bestempeld.
Een verklaring voor deze lage score zou kunnen zijn dat
hoeveelheid werk gedekt wordt door resultaatgericht wer-
ken, en dat deze term beter past bij de huidige tijdsgeest.
Een aantal belangrijke indicatoren, zoals resultaatgericht
werken en het up-to-date houden van vakkennis en werk-
vaardigheden, krijgt amper aandacht in bestaande litera-
tuur en vragenlijsten.

Het geintegreerde model dat gepresenteerd wordt in dit
artikel kan als richtlijn dienen voor toekomstig onderzoek.
Wil men werkprestatie op een gedegen manier meten, dan
zal men alle vier dimensies van werkprestatie mee moeten
nemen. Onderzoek dat zich bezig houdt met prestatie zal
grote baat hebben bij het gestandaardiseerd meten van
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prestatie. Gezien de vele manieren waarop prestatie tot
nog toe wordt gemeten, zal dit de duidelijkheid en verge-
lijkbaarheid van onderzoeken vergroten.
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Summary

Despite the great interest in work performance, there is
no clear, comprehensive conceptual framework of work
performance. This in turn is a prerequisite for validly
measuring work performance. A multi-disciplinary, system-
atic review was conducted in order to identify conceptual
frameworks of work performance in the existing literature.
Based on the identified frameworks, the authors devel-
oped an integrated conceptual framework, in which work
performance consists of four generic dimensions: task per-
formance, contextual performance, adaptive performance
and counterproductive work behavior. Subsequently, the
most important employee behaviors, or indicators, within
each dimension were determined. Together, these form a
good basis for operationalizing work performance and for
its standardized measurement.



