Burn-out en bore-out zijn vaak gevolgen van een falend
personeelsbeleid. Echter daar heb jijzelf ook aandeel in.

M.A Kleffens

Ik werk op een afdeling waar ik iedere dag hetzelfde
Werk moet verrichten. Af en toe val ik zelfs in slaap achter mijn computer. Ben elke dag moe omdat ik weinig tot geen prikkels krijg voor mijn hersenen. IK VERVEEL ME DOOD! 
Jiani 

Zou zowat een moord doen voor een enorme stapel werk op 

mijn bureau waar ik ook nog eens uitdaging in kan vinden.

Moet alleen mijn leidinggevende wel meewerken,

want ik kan en wil veel meer dan hij denkt. 
Danielle

Boreout

Een inhoudelijke verdieping en hoe erop te anticiperen
Door Majda Azzougarh
Werk is betaald gedrag. Het is geen holistische,
intellectuele dan wel filosofische of religieuze zaak. Nee,
gewoon geld verdienen. En als het de werker niet zint, 
jammer. Be bored or burned. Maar, het leven is geweldig 
en dus aan de slag...En verder, bedenk hoe goed we het 
hebben in ons kneuterige landje. 
Jan 

Werknemers die zich vervelen moeten zelf meer initiatief 
nemen, of een andere baan zoeken. En dat geldt zeker voor

de intermediair doelgroep. Heel het land gaat naar de klote 
door dit soort onzin. Weg met die belachelijke wet poortwachter. 
Piet

Ik verveel me  dood en ‘s avonds als ik naar huis ga voel 
ik me waardeloos en schuldig......is dat ook een boreout??? 
Sophia

Ik heb vijf jaar ontzettend hard gelopen. En dat ging goed.



Ik werd uitgedaagd; heb alles bereikt wat er te bereiken valt 
binnen dit bedrijf... Totdat de stemming omslaat; andere mensen
naar de macht grijpen,  projecten stil komen te staan; of een 
tandje terug moeten. Ik moest dus noodgedwongen twee tandjes terug.
Michel

Colofon
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Management Summary
Aanleiding

De aanleiding voor de scriptie was de onbekendheid van het onderwerp bij de maatschappij, de organisatie en het individu. Ik wilde meer duidelijkheid voor mezelf creëren en meer duidelijkheid voor de drie laatst genoemde partijen creëren. 
Inleiding

Het onderwerp van deze scriptie is boreout. Boreout is een verschijnsel dat in 2007 is geïntroduceerd. Het is een personeelsverschijnsel dat nauwelijks is onderzocht. Het blijkt tevens zeer moeilijk te zijn om boreout te herkennen doordat medewerkers die last hebben van boreout, paradoxaal gedrag gaan vertonen. De boreout paradox houdt in dat een werknemer verveeld is door gebrek aan uitdaging, maar tegelijkertijd uitdagingen uit de weg gaat uit angst voor overbelasting.  
Daarom is mijn vraagstelling voor het onderzoek als volgt;

Hoe kan het verschijnsel boreout worden gesignaleerd en hoe kan er op worden geanticipeerd? 

Dit is een tweeledige vraagstelling, waardoor de scriptie twee onderdelen heeft; 
1. Een diepgaande literatuurstudie doelend op het bevorderen van bekendheid en herkenning over boreout; 
2. Een zelf ontwikkeld instrument om de gevoeligheid op boreout te kunnen schatten doelend op de anticipatie op boreout: het boreout- risicomodel dat geschikt is voor zowel het individu als de organisatie. 
Conclusies literatuurstudie
Boreout bestaat uit drie elementen; verveling, onderbelasting en onbetrokkenheid. Deze elementen hebben ieder gevolgen, wat aan de hand van verscheidene bronnen in de literatuur wordt aangetoond.  
Boreout heeft negatieve gevolgen voor de maatschappij, de organisatie en het individu.

Een voorbeeld van de gevolgen voor de maatschappij/ kenniseconomie is de afhankelijk van efficiëntie, vooral met de vergrijzing.

Werknemers met boreout worden niet uitgedaagd, waardoor talent niet efficiënt benut wordt.

De organisatie verliest volgens onderzoek per werknemer ruim 5000 dollar op jaarbasis meer dan aan een ‘gezonde’ werknemer.

Het individu kan door een boreout last van mentale verschijnselen als van fysieke verschijnselen krijgen door de stress van het nietsdoen.  

Aan de hand van de behoeftepiramide(Maslow) en de motivatie- hygiënetheorie(Herzberg) kan boreout worden verklaard doordat de werknemer geen mogelijkheden krijgt zich te ontplooien en daardoor motivatie verliest. 

De oorzaken van boreout zijn moeilijk vast te stellen. 

Verschillende bronnen zijn de volgende kenmerken mogelijk de oorzaak van boreout; de taakkarakteristieken, werkomgeving, controle op gedrag vanuit de organisatie, persoonlijkheid, intelligentie en gevoeligheid voor verveling.   

Het boreout- risicomodel
Als gevolg van de literatuurstudie is het boreout- risicomodel. Het model poogt het tweede deel van de vraagstelling te beantwoorden. Dit wordt gedaan door aan de hand van het model te bepalen in welke mate een werknemer gevoelig is voor boreout. 
De gevoeligheid wordt bepaald door de mate waarin kansen voor boreout ontstaan in loopbaanfases die een werknemer doorloopt (Baird &Kram). Dit wordt gecombineerd met de kansen waarop boreout kan ontstaan in de ontwikkelingsfases van de organisatie (Greiner Groeimodel). 
Door uit beide theorieën de risicomomenten aan te geven voor boreout, kan er per moment worden aangegeven hoeveel kans een werknemer loopt op boreout. Zo kan er worden geanticipeerd op boreout door het individu en de organisatie.         

Woord vooraf
Since boredom advances and boredom is the root of all evil, no wonder, then, that the world goes backwards, that evil spreads. This can be traced back to the very beginning of the world. The gods were bored; therefore they created human beings.

Soren Kierkegaard

Deze citaat heeft mij aardig aan het lachen gemaakt, al zal dat niet de bedoeling zijn geweest van Kierkegaard. Hij zag in zijn tijd al een ernstig probleem in verveling. Ik hoop dat na het lezen van mijn scriptie men ook de ernst van verveling op de werkvloer inziet.
Ik wil graag mijn coach Paul Hendriks bedanken voor het blijven meedenken met mij over boreout. Ook wil ik hem bedanken voor zijn talloze adviezen en de lange gesprekken sans ennui over de Franse literatuur.     
Hannie Derks, voor jou mijn dankbaarheid voor het brengen van structuur in de chaos, je opbouwende kritiek, je interesse en je geduld.

Dank aan Amira, Nilgun en Hanan voor de gezellige (soms iets te gezellig) intervisie- bijeenkomsten op vrijdag. 
Wilbert Jonkers, Rob Voorhoeve en Nick Heijder verdienen mijn dank voor de gesprekken over mijn vakmanschap. 

Als laatste maar niet de minste wil ik Jochem bedanken voor het oplossen van Excel- problematiek, referentielijstvragen, het aanhoren van mijn geklaag en zijn geduld.     
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Bijlagen:
Bijlage I  Vragenlijst boreout
1. Inleiding
1.1 Introductie

Casus

Het is 7:15u. De wekker gaat, maar ik kan maar met moeite opstaan. Ik druk op de snoozeknop en probeer verder te slapen maar dat lukt me niet. Dan maar opstaan met frisse tegenzin! Ik ga naar de douche en terwijl ik daar onder sta, denk ik aan wat de dag me gaat brengen op werk. Weer een offerte opstellen, weer eindeloos vergaderen over niets, weer nog meer van hetzelfde. Ik word al moe van de gedachte…

Ik loop naar beneden om te eten, maar ik voel me volkomen lusteloos. Mijn vriend loopt vrolijk fluitend rond, waar ik me aan irriteer. Waar kan hij nou zo vrolijk om zijn als hij weet dat hij over een uur aan het werk is?
 Ik vertrek naar mijn werk, waar ik een half uur later aankom. Ik ben de eerste, wat ik niet erg vind. Zo kan ik nog lekker ongemerkt mijn eigen zaakjes regelen.  
Na een half uur komt mijn teamleider binnengewandeld, waarop ik meteen de offerte open op mijn scherm. Zo lijkt het alsof ik er druk mee bezig ben geweest. “Zo zo Sanne, jij bent mooi op tijd! Druk bezig zeker.”, zegt hij. Ik antwoord dat ik het druk, druk, druk heb. 

Mijn collega’s komen binnengedruppeld, waaronder ook Steven. Steven en ik e-mailen elkaar constant als we niets te doen hebben, wat bijna altijd het geval is. Dan geven we elkaar tips over hoe je bezig lijkt te zijn terwijl je ondertussen aan het pokeren bent op internet.

Eindelijk! Het is pauze! Eindelijk kan ik weglopen van mijn werkplek, al kijk ik ontzettend tegen het einde van de pauze op. 
En jawel hoor, de pauze bleek naar mijn gevoel weer te kort te zijn en ik sleep mezelf terug achter mijn schermpje. Mijn teamleider komt langs om te vragen hoe het met die offerte gaat, waarop ik antwoord dat er nog wat complicaties waren opgetreden met het computerprogramma waardoor ik wat gegevens ben kwijtgeraakt. Dat betekent dat ik pas aan het einde van de week de offerte af kan hebben, als ik geluk heb. Hier is natuurlijk niets van waar. De offerte ligt al een week klaar maar als ik dat zeg, krijg ik weer een offerte die ik kan gaan opstellen omdat ik daar ‘zo goed’ in ben. Of ik mag wat simpele klusjes klaren om me bezig te houden. Als de teamleider dan ook met een nieuwe opdracht aankomt binnen de afdeling, zeg ik dat ik die er echt niet bij kan hebben. Suzanne zegt dat zij het wel weer oppakt. Arm schaap, ze pakt altijd alles op. Geen wonder dat ze er zo moe uitziet! 

Ik kijk op mijn horloge en zie dat er pas een half uur is verstreken. Komt er dan nooit een einde aan deze dag? Waarom ziet niemand dat ik al een half uur op internet zit te surfen? Hyves, hotmail, nu.nl, ik ben ze inmiddels allemaal al afgegaan! Ik voel me uitgeput en down, wat heb ik toch?

Bovenstaande casus is een voorbeeld van een werknemer die mogelijk lijdt aan boreout, de nieuwe arbeidsaandoening die vele medewerkers in zijn greep houdt. Op de titelpagina staan een aantal uitspraken van mensen betreffende boreout, gevonden op verscheidene internetfora. 
Medewerkers die lijden aan boreout zijn onderbelast, verveeld en onbetrokken, wat kan leiden tot net zulke ernstige symptomen als een burnout.
 Burnout is echter al een lange tijd geaccepteerd in onze maatschappij, terwijl boreout door velen nog wordt gezien als aanstellerij. 
Het is tijd dat men weet wat boreout is, wat de oorzaken zijn van boreout, maar ook dat men erkent dat boreout wel degelijk een groeiend probleem is. De meerderheid van hoger opgeleiden zullen immers in tijden van laagconjunctuur sneller een baan accepteren die onder hun niveau ligt
, waardoor onderbelasting een onvermijdbaar feit lijkt te worden. 
Een van de grote moeilijkheden bij boreout, is het feit dat het moeilijk te herkennen is omdat er nog niet veel bekend over is. Ook is het een groot probleem dat de werknemer met boreout niet zal toegeven dat deze hieraan lijdt uit angst te worden gezien als luilak, ook wel de boreout- paradox genoemd.    
In deze scriptie zal boreout nader worden verklaard aan de hand van verscheidene theorieën. Ook wordt een model geïntroduceerd dat zowel de medewerker maar ook de organisatie inzicht biedt op de mogelijk kritieke momenten waarop gevoeligheid voor boreout groot is voor een medewerker. Met dit model zal daarom geanticipeerd kunnen worden op boreout.  
1.2 Keuze voor het onderwerp
In augustus 2008 schonken  de media veel aandacht aan een nieuw begrip; boreout. 
Weekblad Intermediair, kranten als de Telegraaf en het Financieel Dagblad, websites managersonline.nl en nu.nl, de lijst gaat maar door van de media die het hebben over boreout. En toch bleek het begrip boreout een onbekend begrip te zijn voor veel mensen (met name werkzaam op het gebied van Personeel en Arbeid) waar ik mijn onderwerp voor deze scriptie mee besprak.
Boreout is geïntroduceerd in het boek ‘Diagnosis Boreout’ van twee Zwitserse organisatie adviseurs Peter Werder en Philippe Rothlin. Het geeft het punt aan waarop een medewerker zich maximaal verveelt en daardoor mentale klachten krijgt, zoals vermoeidheid en lusteloosheid. Het onderwerp sprak me meteen aan. Ik heb genoeg verhalen gehoord van vrienden die zich vervelen op werk om te weten dat boreout wel degelijk bestaat. Ik heb me ook vaak verveeld tijdens stages. 
Als HRM’er behoor ik een verband te leggen tussen de maatschappij, organisatie en individu op het gebied van Personeel en Arbeid. Doordat boreout gevolgen heeft voor de maatschappij, de organisatie en het individu zie ik het als mijn taak als HRM- professional om meer aandacht te schenken en duidelijkheid te scheppen aan het arbeidsgerelateerde verschijnsel boreout. 

Ook zie ik het als mijn taak medewerkers en organisaties te helpen een manier te vinden om boreout tijdig te signaleren.
Er is echter vrij weinig aanvullende informatie te vinden over boreout. Er is namelijk nog maar één boek dat het specifieke onderwerp behandelt; ‘Diagnosis Boreout’. Dit boek heeft bij mij geïnspireerd om nader onderzoek te doen naar boreout.  
1.3 Probleemstelling
Het is niet na te trekken wanneer het gevoel van verveling bij de mens is ontstaan, maar de vraag van de Romeinen naar vermaak in het Colosseum kan worden gezien als een manier om de tijd te verdrijven en dus verveling tegen te gaan. Men kan dus stellen dat verveling al eeuwen bestaat. Toch wordt verveling op de werkvloer nog steeds genegeerd door organisatiewetenschappers (Fisher, 1993). 
Dit is een kwalijke zaak, aangezien onderbelasting net als overbelasting een oorzaak van stress kan zijn.
  
Door het uitkomen van het boek ‘Diagnosis Boreout’ leek de aandacht voor het onderwerp weer te zijn opgeleefd. Na meer over het onderwerp te hebben gelezen, begon ik te praten over boreout met vrienden en kennissen met HRM- achtergronden en toen bleek de onbekendheid met het verschijnsel. De meesten keken raar op bij het horen van de term boreout en zeiden; ‘Je bedoelt zeker burnout!’. 
Het boek heeft mijn ogen geopend over een verschijnsel dat al heel lang bestaat; verveling op de werkvloer.  
Hoewel het boek als inspiratie diende voor mijn scriptie, heeft het echter ook een aantal vragen doen ontstaan. Zo is er in het boek vrij weinig theoretische onderbouwing gegeven voor het verschijnsel boreout, waardoor een aantal verklaringen in het boek in mijn ogen validiteit en betrouwbaarheid missen. 
Daarnaast is er ook een andere reden geweest om mijn scriptie te wijden aan boreout.
Per 1 januari 2007 is een nieuwe Arbeidsomstandighedenwet (kortweg de Arbowet) ingegaan. Daarin zijn een aantal zaken gewijzigd. In de oude Arbowet worden in artikel 3 de begrippen agressie, seksuele intimidatie en geweld genoemd. Van de werkgever werd verwacht dat er vanuit de organisatie beleid werd gevoerd gericht op het voorkomen of beperken van de genoemde verschijnselen. In de nieuwe Arbowet van 2007, is daar een begrip bijgekomen; werkstress. Samen met de eerder genoemde begrippen, worden de begrippen in de nieuwe wet verenigd in het begrip psychosociale arbeidsbelasting 
(art. 1, lid 3, sub e Arbo- wet). Van de werkgever wordt verwacht dat hij beleid voert gericht op het voorkomen of beperken van psychosociale arbeidsbelasting. 

Boreout is een veroorzaker van werkstress ofwel psychosociale arbeidsbelasting. Voordat de werkgever beleid kan voeren ter voorkoming of beperking van boreout, dient boreout tijdig te herkend te worden door de werkgever.   
Het boek geeft vrij weinig aanknopingspunten voor het herkennen van boreout, waardoor het boek naar mijns inziens de praktische inslag mist.   
Deze redenen hebben mij tot de volgende, op de praktijk gerichte vraagstelling gebracht;
Hoe kan het verschijnsel boreout worden gesignaleerd en hoe kan er op worden geanticipeerd? 
De vraagstelling is tweeledig en dus zal deze scriptie uit twee delen bestaan, namelijk;
1. Hoe kan het verschijnsel boreout worden gesignaleerd? 
2. Hoe kan er worden geanticipeerd op boreout?

In het eerste deel zal een theoretische onderbouwing worden gegeven van boreout en zal boreout vanuit de maatschappij, de organisatie en het individu worden bekeken.

In het tweede deel zal een model worden geïntroduceerd om op boreout te kunnen anticiperen. Dit model dient als kapstok voor zowel de organisatie en het individu om boreout tijdig te kunnen signaleren. 

1.4 Deelvragen
Op basis van de vraagstelling zijn een aantal deelvragen geformuleerd.

De deelvragen voor de herkenning van boreout met oorzaken en gevolgen zijn als volgt;

1. Wat is boreout?
2. Welke theorieën zijn er te vinden over boreout?

3. Welke andere verschijnselen vertonen samenhang met boreout?

4. Zijn er theorieën die deze verschijnselen verklaren?
5. Wat veroorzaakt boreout? 

6. Waarom en voor wie vormt boreout een probleem?
7. Welke verbanden kunnen er gelegd worden tussen boreout en maatschappelijke ontwikkelingen?

De deelvragen voor het anticiperen op boreout zijn;

1. Waarom is het signaleren van boreout van belang? 

2. Wanneer ontstaan er kritieke momenten voor het individu om boreout te krijgen?
1.5 Resultaatstelling
Met dit onderzoek wordt gepoogd een aanvulling te geven op de huidige informatie over boreout zodat er meer duidelijkheid kan ontstaan bij werkgevers en werknemers over het verschijnsel. Ook wordt het tijdig signaleren van boreout mogelijk gemaakt doordat een meetinstrument wordt uitgereikt aan zowel organisaties als medewerkers.  
1.6 Methodische verantwoording
1.6.1 Type onderzoek

Er is gekozen voor kwalitatief onderzoek omdat het verschijnsel boreout vrij onbekend is. 
De keuze voor een tweeledige probleemstelling komt voort uit het feit dat het model dat ik ontwikkel, eerst onderbouwd moet kunnen worden. Met de theoretische onderbouwing wil ik laten zien dat ik beproefd ben. 

Daarnaast wil ik ook laten zien dat ik ook in staat ben een innovatief product te maken en met creativiteit verbanden kan leggen tussen theorieën die niet voor de hand liggen en boreout. 

Deze twee delen zullen in het geheel laten blijken of ik over vakmanschap beschik.    

Voor de verklaring van boreout, het eerste deel van de scriptie, is literatuuronderzoek als onderzoeksmethode gehanteerd. Wat ik met deze scriptie beoog is het geven van een aanvulling op het onderwerp boreout. De informatie over boreout was echter erg beperkt, waardoor er verder diende te worden gezocht naar vergelijkbare verschijnselen. Daarom is de keuze op een literatuuronderzoek gevallen. 

Het literatuuronderzoek is gericht op de termen verveling, onbetrokkenheid, motivatie en onderbelasting aangezien dit verschijnselen zijn die veel samenhang vertonen met en/of een onderdeel uitmaken van boreout. Dit is een beschrijvend onderzoek. Het is gericht op het beschrijven en verder toelichten van het onderwerp boreout.

Het tweede deel van het onderzoek is een explorerend onderzoek. Hiervoor worden het groeimodel van Greiner (1972, 1998) en de loopbaanontwikkelingstheorie van Baird en Kram (1983) samengevoegd tot een nieuw model; het boreout risicomodel.   

1.6.2 Methodes en dataverzameling 
Het eerste deel van de scriptie is gewijd aan de beschrijving van boreout met oorzaken en gevolgen omdat het een redelijk onbekend begrip is. Dit betekent echter ook dat er vrij weinig informatie over te vinden is. Daarom wordt er ook naar andere begrippen gekeken die mogelijk iets te maken kunnen hebben met boreout.  
Bestaande informatie

Er is in het begin van het onderzoek gekozen voor een ongestructureerde informatieverzameling. De verzamelde informatie is vervolgens gefilterd. Vanuit daar is gestructureerd informatie verzameld. De informatie die vervolgens relevant voor het onderwerp zou kunnen zijn, is verder onderzocht. Dat betekent in de praktijk dat de onderstaande volgorde is aangehouden;
1. Selectie van informatiebronnen; 
Er is gebruik gemaakt van boeken, tijdschriften, krantenartikelen, wetenschappelijke artikelen en vakbladen voor informatievergaring. Op internet zijn geïntegreerde bestanden als Online contents gebruikt als informatiebronnen. Ook leverde het zoeken op de sites Google Scholar en Google Directory relevante informatie op. 

Een aantal gebruikte theorieën zijn gebruikt doordat deze al eerder zijn gebruikt in verband met eerdere projecten binnen de opleiding. De informatie over de loopbaanontwikkeling van volwassenen was zeer beperkt en vroeg om meer onderzoek. Het aanknopingspunt voor de loopbaanontwikkelingscyclus van volwassenen, was het boek Loopbaancompetentie (Spijkerman en Admiraal). Dit boek is eerder gehanteerd voor een leerarrangement van Personeel en Arbeid. De informatie die het boek gaf over de fases was echter zeer beperkt, waardoor er verder diende te worden gezocht naar een specifiek model op het gebied van loopbaanfases.  

2. Zoektermen:
Voordat er kon worden gezocht naar relevante informatie over boreout, moest er eerst een afbakening worden gemaakt van zoektermen. Er is gezocht op de volgende woorden;

Boreout, verveling, stress, onderbelasting, onderbenutting, demotivatie, motivatie, betrokkenheid, boredom, boredom at work en ennui, loopbaanontwikkeling fases, loopbaanontwikkelingscyclus, fasering loopbaan, loopbaanontwikkeling theorie. 

De keuze voor het zoeken in verscheidene talen (Engels, Nederlands en Frans) is ontstaan omdat het onderwerp nauwelijks wetenschappelijk is onderzocht en het zoekveld op deze wijze breder of groter wordt gemaakt.
De afbakening voor het zoeken naar de loopbaanontwikkelingscyclus van volwassenen was vrij breed. 
Op de website Google books kwam een hit op een aantal boeken die het model van Baird en Kram (1983) beschrijven zoals het boek Loopbaan- Management van M.J.A. Paffen.  

In dit boek zijn een aantal loopbaanontwikkelingstheorieën beschreven waaronder de loopbaanontwikkelingstheorie van Baird en Kram (1983). Voor deze theorie is gekozen omdat volgens de auteur van het boek, M.J.A. Paffen, dit een model is dat veel overlap vertoont met andere loopbaanmodellen. Hierdoor is het een overkoepelend model te noemen. 

Daarnaast geeft dit model aanknopingspunten over waar organisaties zich op zouden moeten richten bij fasegebonden begeleiding. Dit is voor mijn model van belang omdat mijn model zich ook richt op de verantwoordelijkheden van organisaties bij het begeleiden van een medewerker.
3. Filteren/selecteren van de gevonden informatie:
Aan de hand van de verkregen literatuur is een selectie gemaakt op basis van de kwaliteit en de relevantie van de inhoud en van de auteur. Relevantie hangt af van het onderzoek dat heeft geleid tot de inhoud van de literatuur (bijv. aantal respondenten) en de toepasbaarheid van de literatuur op het verschijnsel boreout. 
De loopbaanontwikkelingstheorie van Baird en Kram (1983) is gekozen voor het model. Na de samenvatting te hebben gelezen van het artikel en de aansluiting ervan op boreout te hebben vastgesteld, is verder gewerkt met het artikel van L. Baird en K. Kram, namelijk Career dynamics: Managing the superior/subordinate relationship verschenen in 1983 in het vakblad Organizational Dynamics.

4. Verwerken van de relevante informatie

De gefilterde informatie is opgedeeld in de literatuur met een directe aansluiting bij het onderwerp, dus met de grootste relevantie. Eerst zijn de wetenschappelijke artikelen die qua samenvatting goed aansloten op het onderwerp behandeld. De relevante informatie uit deze artikelen zijn toen verwerkt.  Vervolgens zijn de wat algemenere theorieën behandeld om de artikelen sterker te onderbouwen. Een aantal theorieën waren al gekozen, zoals de behoeftetheorie van Maslow (1954), de motivatie- hygiënetheorie van Herzberg (1959)en de prestatiemotivatie van Mcclelland et al (1953). Deze theorieën hebben tijdens de minor Toegepaste Psychologie bij mij een gedeeltelijke verklaring kunnen geven voor boreout dus wilde ik daar meer aandacht aan besteden. Daarnaast zijn ook statistische gegevens gebruikt om de bevindingen nog een sterkere onderbouwing te geven. Dit zijn gegevens verkregen van de websites van het CBS, RWI en de ROA. Tot slot is de relevante theorie verkregen uit het wetenschappelijke artikel van Baird en Kram (1983) en het Greiner groeimodel (1972) verwerkt in het boreout- risicomodel dat ik heb ontwikkeld. 

· Interviews

Ik heb een tweetal gesprekken gevoerd met twee vrienden die last van boreout hebben gehad, maar dan misschien niet in extreme vorm. De gesprekken dienden meer als bevestiging van het bestaan van boreout dan als dataverzameling. Ook de beleving van een boreout werd besproken waardoor ik meer inzicht kon krijgen in het werken met een boreout.
1.7 Innovativiteit van de scriptie 
Boreout is een begrip dat in 2007 in Duitsland is geïntroduceerd door de organisatieadviseurs Philippe Rothlin en Peter Werder in het boek Diagnose Boreout. In 2008 werd het boek vertaald in het Engels uitgebracht op de Amerikaanse en Britse markt. Dat is ook het moment waarop het bekendheid kreeg in Nederland. Aangezien boreout vrij recent is geïntroduceerd, is er nog niet veel bekend over. Ik wil boreout gaan verklaren aan de hand van andere theorieën en daardoor een aanvulling maken op het begrip. De aanvulling heeft daarmee een innoverend karakter, aangezien dit niet eerder is gedaan. 
Het instrument dat ik zal gaan introduceren in deze scriptie, het boreout- risicomodel  is ook innovatief. Het is een model dat is samengesteld op basis van een combinatie van het groeimodel van Greiner en de loopbaanontwikkelingstheorie van Baird en Kram (1983).    
1.8 Generaliseerbaarheid van de bevindingen   
Het model dat wordt geïntroduceerd in deze scriptie, is gebaseerd op een theorie van Larry E. Greiner, namelijk het Greiner groeimodel (1972) en de loopbaanontwikkelingstheorie van Baird en Kram (1983). 

Dit nieuwe model is van toepassing op organisaties en individuen in het algemeen. Het Greiner groeimodel is niet specifiek voor een bepaalde organisatie of branche bedoeld, maar is bedoeld voor de organisatie in het algemeen. De loopbaanontwikkelingstheorie van Baird en Kram (1983) is gebaseerd op het individu in het algemeen en niet op een specifiek persoon of persoonlijkheid. Het model is een aanzet tot een theoretisch model dat nog toegepast moet worden in de praktijk. 
1.9 Leeswijzer


Hoofdstuk 1: Verantwoording opzet

In dit hoofdstuk, geef ik een verantwoording voor de keuzes die ik heb gemaakt met betrekking tot het uitvoeren van het onderzoek en het maken van het boreout- risicomodel.

Hoofdstuk 2: Definiëring en verklaring boreout

In hoofdstuk 2 ga ik het verschijnsel boreout verklaren om het signaleren van boreout mogelijk te maken. 

In paragraaf 2.1 geef ik een definiëring van boreout. 
Paragraaf 2.2 geeft uitleg over de drie elementen waaruit boreout bestaat. De drie elementen worden hier theoretisch onderbouwd. De oorzaken van boreout worden in 2.3 nader bekeken. Wat het gevaar van boreout is, wordt in 2.4 behandeld. ‘Voor wie is boreout een probleem en waarom?’ is hier de centrale vraag.

Hoe kan een boreout worden herkend volgens de grondleggers van het begrip boreout? Daar wordt in 2.5 dieper op ingegaan.

Boreout is een vorm van intern verzuim dat in 2.6 wordt uitgelegd.

Tot slot wordt er nog ingegaan op de vooroordelen die men heeft over boreout en waarom die niet kloppen in paragraaf 2.7.   

Hoofdstuk 3:

In hoofdstuk 3 bekijk ik boreout en hoe ontwikkelingen in de maatschappij van invloed kunnen zijn aan de ontwikkeling van boreout. 

Paragraaf 3.1 geeft aan hoe boreout zich kan ontwikkelen in de prestatiemaatschappij. In paragraaf 3.2 wordt boreout tegen het licht van een huidige situatie, namelijk de kredietcrisis gehouden en wat voor invloed dat kan hebben op de ontwikkeling van boreout.    
De vergrijzing is een verschijnsel dat ook van invloed kan zijn op de ontwikkeling van boreout. Hoe dat komt, wordt in 3.3 beschreven. 

Hoofdstuk 4:

In hoofdstuk 4 wordt boreout verklaard aan de hand van twee motivatietheorieën. In 4.1 wordt boreout verklaard aan de hand van Herzberg’s motivatie- hygiënetheorie en in 4.2 is dat de behoeftetheorie van Maslow.
Hoofdstuk 5:

Hoofdstuk 5 gaat over de verhouding tussen het individu en de gevoeligheid op boreout.

Paragraaf 5.1 legt het verband tussen type werknemer en gevoeligheid voor boreout uit aan de hand van generaties en de persoonlijkheid van het individu.
Paragraaf 5.2 gaat dieper in op de loopbaancyclus van een werknemer en de fases waarin boreout het grootst zijn zodat het herkend kan worden en er op geanticipeerd kan worden. De bevindingen van deze paragraaf, de risicomomenten voor boreout in de loopbaancyclus, worden meegenomen in hoofdstuk 7 in het boreout- risicomodel. 

Hoofdstuk 6:

In hoofdstuk 6 wordt een risico- analyse gemaakt voor het individu gedurende de ontwikkeling van een organisatie. Hiermee kan een werknemer en een organisatie zien in welke fase er de grootste kans is op boreout en erop kunnen anticiperen. De bevindingen van deze risico- analyse worden samengevoegd met de bevindingen van hoofdstuk 5.2 in de vorm van een model om een totaalbeeld te geven van het risico op boreout. 
Hoofdstuk 7:

In hoofdstuk 7 wordt een risico- analyse van boreout getoond in de vorm van een model; het boreout- risicomodel. Dit model is gebaseerd op de bevindingen uit paragraaf 5.3 en 6.2. Met dit model zal er geanticipeerd kunnen worden op boreout.

Hoofdstuk 8:

Hoofdstuk 8 geeft aan welke beperkingen deze scriptie heeft en in welke zaken nog verdiept zou kunnen worden. 

2. Boreout?
2.1 Definiëring boreout
2.1.1 Wat betekent boreout?

Boreout is een term die eind 2007 is geïntroduceerd door twee Zwitserse organisatieadviseurs, Peter Werder en Philippe Rothlin in het boek ‘Diagnosis Boreout’. In dat boek wordt boreout aangegeven als een arbeidsgerelateerde aandoening die inhoudt dat een medewerker op het punt is beland dat hij/zij maximale verveling ervaart van zijn/haar functie. Het is de tegenhanger van een burnout, het eindstadium van een proces waarvan overbelasting de oorzaak is. Bij boreout is echter onderbelasting een van de oorzaken.  
Als onderbouwing van het boek ‘Diagnosis Boreout’ worden door Werder en Rothlin de volgende enquêtes aangehaald; een enquête van salary.com (VS, 2005), een enquête van AOL (VS, 2005), een enquête van Kelly services (VS, 2005)  en een enquête in opdracht van Gallup Organization (Duitsland, 2006).  
Uit de enquête van salary.com en de enquête van AOL gaf 32,2% van de 10.000 respondenten aan te weinig te doen te hebben tijdens hun werk. 
Uit de enquête van Kelly Services kwam naar voren dat 73% van de respondenten ‘weinig stress’ tot ‘onderbelasting’ ervaart op de werkvloer. 

Uit de enquête van Gallup Organization gaf 87% van alle werknemers in Duitsland aan zich weinig tot niet betrokken te voelen bij hun organisatie. Daarnaast kwam ook naar voren dat 7 van de 10 respondenten twijfelde over de passendheid van de functie die zij vervullen. 

2.1.2 Onderzoek in Nederland

In Nederland is er nog geen onderzoek uitgevoerd op het gebied van verveling of onderbelasting. Wel wordt er jaarlijks een enquête uitgevoerd over werkomstandigheden in Nederland door TNO. John Klein Hesselink, senior onderzoeker van TNO, zegt daar over dat de enquête slechts vragen stelt over hard werken, maar niet over verveling op werk. Als de vragen over hard werken zouden worden omgedraaid, zou daaruit kunnen worden afgeleid dat 15% van de medewerkers te weinig te doen heeft op de werkvloer, volgens Hesselink. Dit zou betekenen dat ook in Nederland een groot deel van de werknemers kans loopt op boreout.
 
2.1.3 Oud verschijnsel, nieuw jasje?
De term boreout is, zoals vermeld, een nieuwe term die eind 2007 is geïntroduceerd. Er zijn echter al langer bestaande begrippen die veel samenhang vertonen met boreout. Hierbij valt te denken aan onderbelasting, onbetrokkenheid en verveling. Wat boreout echter onderscheidt van de voorafgaand genoemde begrippen, is dat boreout het eindstadium is van een lange periode van onderbelasting/ onderbenutting, onbetrokkenheid en verveling. Het maximum is bereikt en een individu met boreout kan vanuit dat punt zich niet erger vervelen. Hierdoor kunnen bepaalde mentale verschijnselen ontstaan. Het is het tegenovergestelde van burnout, waarbij een maximum wordt bereikt van overbelasting. Toch lijken de twee begrippen erg op elkaar doordat ze dezelfde gevolgen hebben, namelijk stress.
De elementen van boreout, verveling, onderbelasting en onbetrokkenheid, kunnen los van en naast elkaar ontstaan maar kunnen elkaar ook opwekken. Bijvoorbeeld; verveling kan leiden tot onbetrokkenheid en onderbelasting kan leiden tot verveling. De begrippen die samenhang vertonen met boreout, vormen dus een element van boreout en zullen ook worden gebruikt om nader onderzoek te doen naar boreout. 
2.2 De drie elementen van boreout

Boreout bestaat dus uit de volgende drie elementen:
· Onderbelasting;

· Onbetrokkenheid;
· Verveling.
Hieronder zullen deze elementen wat nader worden bekeken.

2.2.1 Onderbelasting
Arbeidsbelasting is afhankelijk van de mate waarin taakeisen de informatieverwerkende capaciteit van de mens in beslag neemt. Als de belasting te hoog is ten aanzien van de capaciteit, ontstaat er overbelasting. Wanneer er echter te weinig beroep wordt gedaan op de capaciteit van een werknemer, leidt dit tot onderbelasting. Onderbelasting vraagt om veel inspanning aangezien de geest geactiveerd moet worden gehouden. Dit levert werkdruk op, dat door de Arbo- wet wordt aangemerkt als psychosociale arbeidsbelasting (art. 1, lid 3, sub e Arbo- wet). 
Cynthia Fisher onderscheidt twee soorten onderbelasting. Ze noemt kwantitatieve onderbelasting als grootste en kwalitatieve onderbelasting als een na grootste oorzaak van verveling (Fisher, 1987). Kwantitatieve onderbelasting is dat er geen of weinig werk te doen is en kwalitatieve onderbelasting is dat er wel werk is maar dat dit niet uitdagend werk is. De prikkels zijn dus te eenzijdig door monotonie of door het lage niveau van de werkzaamheden.
Volgens een onderzoek van Sirota Consulting LLC in de Verenigde Staten onder meer dan 800.000 werknemers werkzaam bij 61 organisaties wereldwijd, geven de werknemers die te weinig te doen hebben op de werkvloer een 4,9 voor de werktevredenheid terwijl de overbelaste werknemers een 5,7 geven.

Uit dit onderzoek kan worden geleid dat onderbelasting een groter negatief effect heeft op de jobsatisfactie dan overbelasting. 
Wetenswaardig is de term ‘Underload syndrome’. Dit is een begrip dat in 2003 werd geïntroduceerd. De term is voortgekomen uit een onderzoek van de University of Northhumbria in Groot Brittannië. Op basis van dat onderzoek werd gesteld dat onderbelasting op de werkvloer kan leiden tot een verhoogd ziekteverzuim als gevolg van depressie, vermoeidheid en hoofdpijn. Het begrip heeft vrij veel overeenkomsten met boreout, maar er is niet veel informatie over beschikbaar.   
2.2.2 Onbetrokkenheid
Als er in de wetenschap wordt gesproken over betrokkenheid op de werkvloer, wordt de term organisatie commitment gebruikt. Binnen deze term is ook weer een opsplitsing gemaakt tussen de attitudinal en de behavioral organisatie commitment. Het verschil tussen de twee stromingen is te vinden in het feit dat de behavioral wetenschappers zich richten op het identificeren van de voorwaarden waarop een gedragspatroon zich herhaalt. De attitudinal wetenschappers richten zich op de ontdekking van de voorafgaande factoren die bijdragen aan de ontwikkeling van betrokkenheid en de consequenties van die betrokkenheid.
 Hier zal het gaan over attitudinal organisatie commitment, aangezien deze dichter bij het domein van Personeel en Arbeid liggen.  
Attitudinal organisatie commitment wordt door Mowday en collegae gedefinieerd als ‘de relatieve kracht van de identificatie en betrokkenheid van een individu met een specifieke organisatie’ (Mowday, Porter & Speers, 1979). 
Daarbij wordt onderscheid gemaakt in drie factoren;
1. een sterk geloof in en acceptatie van de doelen en waarden

van de organisatie;

2. de bereidheid om zich extra in te zetten voor het

bedrijf; 

3. de wens om bij de organisatie te blijven. 
De bovenstaande factoren hoeven niet alle drie voor te komen bij een medewerker om betrokkenheid te voelen. Zo kan een medewerker wel bereid zijn zich extra in te zetten voor een bedrijf en betrokkenheid voelen, maar toch bij een ander bedrijf willen werken. De factoren staan dus los van elkaar.
Betrokkenheid is de laatste jaren vaak besproken. Dit kwam voort uit de veranderlijke arbeidsmarkt van de afgelopen jaren. In het artikel van Naomie Ellemers (2000) worden de drie voornaamste redenen voor de belangstelling in betrokkenheid toegelicht. Dat zouden de verschuiving van de arbeidsverhoudingen, een verschuiving van de werkinhoud en de samenstelling van de bevolkingsgroep zijn.   
De arbeidsverhoudingen zijn verschoven van lifetime employement naar lifetime employability en flexibilisering (Gaspersz en Ott, 1998). Een nu startende werknemer die over 10 jaar nog steeds in dienst is bij dezelfde werkgever, zal een uitzondering zijn. Daarmee is ook de individualisering ingetreden. Een werknemer zal zich minder snel in het belang van de werkgever ontwikkelen, maar voor het eigen gewin; de mobiliteit vergroten voor een betere baan (DeFillipi & Arthur, 1994). 
Door de verschuiving van productiewerkzaamheden naar de lage- loonlanden, zijn veel mensen afhankelijk geworden van de kenniseconomie. Veel banen in de dienstensector dienen zich aan en vragen om het werken in teams. Het werken in een team vraagt om inzet van de werknemer.

Ook neemt het aantal mensen beschikbaar voor de arbeidsmarkt af, doordat er meer tijd wordt geïnvesteerd in opleidingen en op vroegere leeftijd wordt gestopt met werken. 

De transitionele arbeidsmarkt (Muffels, 2002) zoals omschreven in de drie ontwikkelingen hierboven, heeft invloed gehad op de betrokkenheid onder medewerkers.
Uit een onderzoek uitgevoerd door adviesbureau Towers Perrin onder 86.000 werknemers van grote en middelgrote bedrijven in 16 landen, is gebleken dat 24% van de werknemers onbetrokken is bij hun werk. Dat is bijna een kwart van de respondenten die geen of weinig inzet kunnen opbrengen voor hun werk. 

Betrokkenheid van medewerkers is een belangrijke factor in het succes van een organisatie (Ellemers, 2000). Als een werknemer niet de tijd krijgt om geloof in en acceptatie van de doelen en waarden heeft, doordat deze weet dat zijn loopbaan daar toch geen lang leven is beschoren, kan de betrokkenheid wegvallen. Beloning en loopbaanperspectieven zouden daar een oplossing voor bieden volgens sommigen. In opdracht van het magazine FEM/DeWeek is door onderzoeksorganisatie Interview NSS een enquête uitgevoerd over de bereidheid een deel van het salaris in te ruilen voor prestatieloon. Gemiddeld zijn de ondervraagde werknemers bereid 20 % van het salaris in te ruilen voor variabel prestatieloon.
 In een artikel van het magazine wordt de bewering gemaakt door voorzitter van de werkgeversvereniging VNO- NCW dat prestatieloon goed zou zijn voor de emotionele binding van werknemers aan de organisatie.
Daar zijn echter genoeg tegengeluiden op gekomen van zowel de werknemer als de werkgever. De werkgever is huiverig te investeren in opleidingen voor een high potential omdat deze de organisatie na een korte periode zou verlaten bij een beter aanbod. 

In het geval van prestatieloon, zou de prestatie moeilijk meetbaar zijn. Daarnaast wordt met extrinsieke factoren (geldelijke beloningen) gestuurd op een intrinsieke reactie (betrokkenheid). Dit kan de intrinsieke motivatie ondermijnen, waardoor deze afneemt. De beloning staat dan namelijk centraal en niet meer het nut van de activiteit. De beloning werkt maar voor korte duur en de motivatie wordt meer afhankelijk van de omgeving (de beloning) in plaats van binnen uit de persoon (Deci, & Ryan, 1985).            
2.2.3 Verveling
Verveling is volgens het woordenboek een onaangenaam gevoel van lusteloosheid, desinteresse en hangerigheid, grenzend aan ergernis. Verveling wordt door Cynthia Fisher omschreven als een onaangenaam, voorbijgaande affectieve staat waarin het individu een diep doordringend gebrek voelt aan interesse en moeite heeft met het concentreren op de huidige activiteit (Fisher, 1993).    
De oorzaak van verveling zou het gebrek aan prikkels zijn. Mensen hebben prikkels nodig om geïnteresseerd te blijven in datgene waar ze mee bezig zijn. Wanneer een persoon te weinig uitdaging ervaart en te weinig of te eentonig geprikkeld wordt, is er een grote kans dat men zich gaat vervelen. Een voorbeeld hiervan is eenzame opsluiting. Doordat er geen prikkels zijn voor de opgesloten persoon in een lege ruimte, kan deze geluiden of beelden gaan waarnemen die er niet zijn. De mens gaat dus zichzelf prikkelen. 
De oorzaken van verveling liggen niet altijd buiten het individu, maar kunnen ook binnen het individu worden gevonden (Fisher 1993). Zo zou niet alleen het werk een oorzaak kunnen zijn van verveling, ,maar ook bijvoorbeeld een introverte of extraverte persoonlijkheid van een individu (zie Wink & Donahue, 1997).
Zoals eerder vermeld worden twee soorten onderbelasting onderscheiden als oorzaak van verveling, namelijk kwantitatieve en kwalitatieve onderbelasting (Fisher, 1987).  
Er zijn mensen die interne eigenschappen bezitten waardoor ze een grotere kans hebben om zich te vervelen, afgezien van externe invloeden. De Boredom Proneness Scale (Farmer & Sundberg, 1986) zou hier meer inzicht in kunnen bieden. De Boredom Proneness Scale is een meetinstrument dat aan de hand van een vragenlijst inzicht biedt in de gevoeligheid van een individu voor verveling.   
Verveling vormt op zich niet altijd een probleem. Verveling is een emotie en emoties dienen als signalen. Negatieve emoties geven een mismatch met verwachtingen of een doel aan, volgens psycholoog Nico Frijda in zijn boek De Emoties. 

Het kan de kiem van creativiteit zijn. Er zijn grote schrijvers die tijdens lange periodes van verveling de mooiste literatuur hebben geschreven. Daar is het boek ‘Les fleurs du mal’ van Charles Baudelaire een prachtig voorbeeld van. Ook Friedrich Nietzsche zou lijden aan zogenaamde ‘ennui’, de Franse benaming voor langdurige en deprimerende verveling of onverschilligheid. Beiden mannen probeerden overigens de verveling te verdrijven door, naast schrijven en filosoferen, veel opium te gebruiken. 
Verveling is een signaal dat aangeeft dat iets niet goed gaat en dat er actie ondernomen moet worden (Gaylin, 1979). Verveling zou dus kunnen worden gezien als motivator
. Mensen die zich vervelen, gaan vaak nadenken over het opzetten van een eigen onderneming.

Verveling is het tegenovergestelde van overbelasting, dat ertoe kan leiden dat een medewerker last van burnout kan krijgen. Om burnout te voorkomen, zijn periodes van verveling als gevolg van onderbelasting juist nodig, stelt neuropsychologe Sitskoorn. 

Toch ligt er in verveling een groot gevaar, namelijk dat de langdurige verveling door onderbelasting kan omslaan in stress (Thackray, 1981). De menselijke geest is in balans wanneer deze niet te veel en niet te weinig geprikkeld wordt. Als een menselijk brein een langere periode niet geprikkeld wordt, ontstaat er gespannenheid en onrust. Een mens is van nature nieuwsgierig, maar als die nieuwsgierigheid niet gevoed wordt, kan de verveling dus leiden tot boreout.
2.3 De oorzaken van boreout
Een boreout kan veel oorzaken hebben, gezien het feit dat de drie elementen van boreout ook ieder veel mogelijke oorzaken hebben. Volgens Werder en Rothlin heeft boreout een tweetal oorzaken, te weten;

1. De verkeerde baan;
Veel mensen zouden de verkeerde loopbaankeuzes maken doordat ze niet weten waar ze aan beginnen. 44% Van de MBO’ers zegt de verkeerde studiekeuze te hebben gemaakt volgens de Taskforce Jeugdwerkloosheid
. Ook worden jongeren soms een studierichting opgeduwd door de ouders, waardoor ze uiteindelijk een baan krijgen die ze niet aanspreekt.   
2. De verkeerde locatie;
De werkplaats kan ook een oorzaak zijn voor boreout, doordat een individu zich daar misschien niet voldoende kan ontplooien. Ook kan het zijn dat de collega’s niet naar wens zijn.   
Dit is echter een vrij beperkte verklaring voor de oorzaken van boreout. De mate waarin iemand verveling ervaart op werk is volgens Fisher (1993) afhankelijk van een aantal variabelen, namelijk taakkarakteristieken (Hackman & Oldham, 1977), werkomgeving ( Bond & Titus, 1983), controle op gedrag vanuit de organisatie (Geiwitz, 1966), persoonlijkheid (Wink & Donahue, 1997), intelligentie (Drory, 1982) en gevoeligheid/proneness (Farmer & Sundberg, 1983). De geestelijke gezondheid wordt ook nog als variabele genoemd, maar deze zal buiten beschouwing worden gelaten.    
 Dus zowel organisatiekenmerken als individuele kenmerken  kunnen los of in samenhang  oorzaken zijn van boreout. 

Er kan worden gedacht aan de motivatiehygiëne- theorie (Herzberg 1959). Als een werknemer bijvoorbeeld geen erkenning en waardering krijgt voor zijn werk of verantwoordelijkheid (beiden motivatiefactoren), wordt de kans op motivatie kleiner en de kans op verveling groter. Ook de zekerheid van een vaste baan (hygiënefactor) is steeds minder in de huidige maatschappij, waardoor de zingeving van een (tijdelijke) baan minder wordt. Zie 4.1 voor een verdere verklaring van de theorie van Herzberg.
Persoonlijkheid kan dus ook aanleiding geven tot een boreout (Wink & Donahue, 1997). Zie hiervoor 5.1.
2.4 Het gevaar en probleem van boreout  
Het gevaar van boreout is dat het moeilijk herkenbaar is. Vanuit de organisatie is het zeer moeilijk te signaleren bij werknemers, maar de werknemers kunnen het bij henzelf vaak ook moeilijk herkennen.   Werknemers lijdend aan boreout kunnen de emotie vaak niet thuisbrengen en leggen de oorzaak van het gevoel vaak ergens anders zoals externe afleidingen (Fisher, 1998).    

Zelfs wanneer een werknemer zich bewust is van de verveling, probeert hij dit te verbergen uit angst te worden aangezien als nietsnut wat de boreout paradox wordt genoemd (zie 2.5.1). Zo kan een boreout zeer lang aanhouden. Dit levert uiteindelijk problemen op voor het individu lijdend aan boreout, maar ook voor de organisatie met medewerkers die last hebben van boreout. 

Het probleem voor de medewerker is te vinden in het feit dat onderbelasting, verveling en onbetrokkenheid kan leiden tot vermoeidheid, lusteloosheid en prikkelbaarheid. Dit verhoogt de werkdruk.
 Een verhoogde werkdruk kan ook gezondheidsklachten met zich meebrengen. Zie hiervoor 2.5.2.
Voor de organisatie zou het probleem zich uiten in de productiviteit van haar medewerkers en dus uiteindelijk ook in de kosten. Volgens Werder en Rothlin (2008) zou een medewerker met boreout ruim 5000 dollar per jaar meer kosten dan een ‘gezonde’ medewerker. Dit bedrag is gebaseerd op de uren waarin een werknemer met boreout met niet- taakgerelateerde activiteiten bezig is. Dit is een grove schatting, aangezien de gezonde medewerker dan niet zou bestaan. Iedere medewerker, lijdend aan boreout of niet, besteedt gedurende de werkdag wat tijd aan persoonlijke zaken zoals een telefoontje naar huis of de persoonlijke e- mail controleren. Het ligt anders wanneer een werknemer het echter probeert te verbergen. Wanneer een werknemer namelijk strategieën ontwikkelt om dingen te doen die buiten het werk liggen, is dat een teken dat iemand lijdt aan boreout.     

2.5 De herkenning

De herkenning van boreout in de praktijk is, zoals eerder vermeld, makkelijker gezegd dan gedaan. Rothlin en Werder hebben een vragenlijst opgesteld voor de werknemer om te achterhalen of iemand mogelijk aan boreout lijdt. Deze vragenlijst is echter erg beknopt en is niet onderbouwd. Zie voor de vragenlijst bijlage 1. 

2.5.1 Het proces boreout

Voordat er wordt gekeken naar de boreout paradox en de symptomen, wordt er ingegaan op het proces van boreout. Een werknemer lijdt immers niet uit het niets aan boreout. Volgens Werder en Rothlin zijn er drie fases te onderscheiden in het proces.

Fase 1
De beginfase van de loopbaan van de werknemer is gekenmerkt door enthousiasme en hoge verwachtingen van het werk. De werknemer is erg gemotiveerd en gaat uit van stress en uitdagingen.

Fase 2 
De werknemer heeft meer werkervaring opgedaan en begint zich te realiseren dat werk niet altijd stress hoeft te betekenen. De werkzaamheden zijn niet erg uitdagend. De verwachtingen dammen in en de werknemer plant de werkzaamheden zo in dat hij zo weinig mogelijk te doen heeft. Een beetje luiheid kan geen kwaad.
Fase 3

Na een tijd begint de werknemer zich te realiseren dat het gebrek aan uitdagingen toch aardig tegenvalt. De tevredenheid neemt af, al wordt deze staat van verveling niet besproken met de leidinggevende. Er wordt niet serieus gezocht naar een andere baan. De werknemer berust in zijn lot.    

2.5.2 De boreout paradox
De boreout paradox is het signaal dat iemand lijdt aan boreout. De boreout paradox bestaat uit twee aspecten. Het eerste aspect is dat een werknemer zich ernstig verveelt op de werkvloer door kwalitatieve of kwantitatieve onderbelasting. Het tweede aspect is echter dat de werknemer deze staat probeert verborgen te houden. De werknemer ontwikkelt zelfs strategieën om bezig te lijken waardoor de boreout alleen maar wordt verlengd. 
Ook zal de werknemer nooit iets zeggen van de verveling op werk. Werder en Rothlin (2008) argumenteren dat er twee grondslagen zijn voor de paradox. De werknemer koestert in het algemeen een angst voor overbelasting door te veel werk en houdt daarom werk zo ver mogelijk van zich af. De tegenstelling wordt duidelijk in de tweede grondslag van de paradox namelijk dat een werknemer die zich verveelt, ontevreden is met zijn werk en eigenlijk juist meer wil werken. Maar de werknemer wordt tegengehouden door zichzelf en daardoor houdt hij de boreout zelf in stand.

Voor de verklaring van de paradox kan ook worden gedacht aan de behoeftepiramide van Maslow (1954). Zie figuur 1. 
    


 








Figuur 1. De behoeftepiramide van Maslow
 
Volgens de humanistische psycholoog Abraham H. Maslow is zelfverwerkelijking de grote drijfveer van de mens. De ontwikkeling naar zelfverwerkelijking van de mens is echter afhankelijk van de voorziening in een aantal behoeftes. Er wordt een rangschikking gehanteerd van de behoeftes van de mens in de behoeftepiramide. Daarbij zijn de lichamelijke behoeften en de behoefte aan veiligheid en sociaal contact de eerste prioriteiten. Als niet voldoende wordt voorzien in deze basisbehoeften kan een persoon zich niet verder ontwikkelen richting zelfverwerkelijking. Waardering, erkenning en zelfontplooiing worden pas als behoeften ervaren wanneer aan de eerste 3 behoeften in voldoende mate is voldaan.
Een werknemer is door werk in staat te voorzien in de eerste drie voornaamste behoeftes. De werknemer kan immers in de primaire levensbehoeften, veiligheid en in sociale contacten voorzien met werk. De primaire levensbehoeften kunnen worden voorzien doordat de werknemer salaris ontvangt waarmee hij voedsel en drinken kan kopen. Veiligheid wordt in voorzien doordat een huis kan worden gekocht van het loon ontvangen uit het werk. Ook ontstaat er zekerheid en regelmaat in het leven van de werknemer door een baan. Een baan is in de meeste gevallen voorspelbaar en dat geeft vertrouwen in de omgeving. Een baan voorziet een werknemer ook in sociale contacten. Samenwerking geeft een gevoel van behoren bij de groep; de organisatie. Ook al valt het werk tegen dan toch blijft een werknemer zitten omdat deze zekerheden hem lief zijn. Hier kan al een verklaring ontstaan in het geval van een boreout.
De werknemer voert niet veel werk uit of krijgt werk onder het niveau, waardoor de werknemer geen zingeving meer ervaart bij het uitvoeren van zijn werk. Zonder zingeving kan er ook geen zelfwaardering of erkenning worden bereikt. Als er niets wordt gedaan op het werk, is er ook niets om trots op te zijn.    

Ook erkenning vanuit de organisatie is nodig bij het voorzien in deze behoefte. In het boek Diagnosis Boreout wordt een bijzonder voorbeeld genoemd. Een werknemer krijgt altijd dezelfde taken toegeschoven omdat hij daar zo goed in is. De werknemer beschouwt dit echter niet als waardering, maar als onderbelasting. De werknemer voelt zich niet serieus genomen doordat hij geen verantwoordelijkheden krijgt. 
Herzberg’s motivatie- hygiënetheorie (Herzberg, 1959) laat ook zien dat waardering en erkenning vanuit de organisatie belangrijke factoren zijn om een werknemer gemotiveerd te houden. Inhoudelijke feedback, prestaties, verantwoordelijkheid en groei zijn volgens deze theorie ook van belang als motivatiefactoren.
Kortom, zelfontplooiing kan niet worden bereikt door een werknemer met boreout. De werknemer heeft immers geen zelfwaardering of erkenning en kan zich vanuit daar niet verder ontwikkelen volgens Maslow. In de praktijk gezien kan een werknemer met boreout zich niet ontplooien omdat hij daar de kans niet voor krijgt vanuit zichzelf (de paradox) en vanuit de organisatie (onderbelasting). En zo is het verband tussen boreout en de behoeftetheorie te leggen. 

Natuurlijk zijn er kanttekeningen te plaatsen bij de behoeftetheorie van Maslow, zoals de rangorde van de behoeftes. Het is bijvoorbeeld vaak gebleken in de praktijk dat het mogelijk is jezelf te ontplooien in een onveilige omgeving. Er zijn talloze topsporters, acteurs en schrijvers te noemen die zich hebben weten te ontwikkelen in getto’s, concentratiekampen en oorlogsgebieden. 

Ook zouden er verschillen in de hiërarchie van de behoeftes zijn afhankelijk van cultuur.
 Toch weet de theorie van Maslow een algemene basis te leggen voor de ontwikkeling en behoeftes van de mens.       

2.5.3 Symptomen

De symptomen van boreout uiten zich in vermoeidheid, irritatie, lusteloosheid. Deze symptomen kunnen leiden tot werkdruk of stress. Vermoeidheid is in eerste instantie een mentaal symptoom van stress.  

Mentale vermoeidheid vertoont echter ook een causaal verband met fysieke vermoeidheid (Marcora, Staiano en Manning, 2009). 
Met onderbelasting als stressfactor, kan boreout zich mogelijk uiten in andere fysieke symptomen van stress zoals slapeloosheid, hartkloppingen, verhoogde bloeddruk, maagpijn of darmklachten, duizeligheid, hoofdpijn, nekpijn en rugpijn en griep of verkoudheid die een lange tijd aanhouden.
 
Eerder is het Underload Syndrome al genoemd. Onderzoek van de University of Northhumbria in Groot Brittannië wees uit dat onderbelasting op de werkvloer kan leiden tot een verhoogd ziekteverzuim als gevolg van depressie, vermoeidheid en hoofdpijn. Op basis van dat onderzoek werd dus gesteld dat onderbelasting fysiek en mentaal ziek maakt. Rothlin en Werder concentreren zich in hun boek echter voornamelijk op de mentale verschijnselen.

Rothlin en Werder noemen introversie als eigenschap waarbij de symptomen van boreout nog moeilijker tot uiting komen. Een introvert persoon zal minder snel aangeven aan de buitenwereld dat iets niet naar wens is en zal zich meer op de achtergrond willen plaatsen. Daar tegenover staat wel dat introverte persoonlijkheden zich minder snel zouden vervelen dan extraverte persoonlijkheden (Wink & Donahue, 1997) en dus minder kans maken op boreout. Zie voor meer hierover 5.1.1. 
2.5.4 Verbergingsstrategieën 
Volgens Werder en Rothlin zouden er werkwijzen worden toegepast door werknemers om boreout te verbergen, de zogenaamde boreout paradox. Daar hebben Werder en Rothlin verschillende patronen in herkend en deze hebben zij de boreout strategieën genoemd. Zij hebben 6 strategieën herkend. Met behulp van de beschrijvingen van deze strategieën, kan mogelijk een boreout worden herkend bij de werknemer.  Hieronder zullen de strategieën worden bekeken.
Strategie 1. De compromisstrategie

De werknemer met boreout werkt met volle overgave en concentratie aan een taak om deze zo snel mogelijk af te krijgen. Zo snel dat er genoeg tijd zit tussen het afmaken van de taak en de deadline. De werknemer stelt de leidinggevende niet op de hoogte van de afgeronde tijd, zodat de werknemer tot de deadline aan persoonlijke interesses kan besteden in plaats van werk.  

De voordelen van deze strategie zouden zijn dat een werknemer altijd zijn taken af heeft, ook als de deadline naar voren wordt geschoven. Ook kan de werknemer bij te veel verveling ingrijpen en zijn afgeronde taak eerder presenteren aan de leidinggevende waardoor de werknemer efficiënt lijkt te zijn. Ook houdt de werknemer zijn productiviteit en de verwachtingen van de leidinggevende in de hand.   
Strategie 2. De spreidingsstrategie

Deze strategie werkt het beste bij lange-termijn werkzaamheden. De werknemer spreidt de werkzaamheden uit over de tijd tot aan de deadline. De taken worden in kleine doses verdeeld en iedere week wordt gewerkt aan een specifieke taak. Deze taak wordt over en weer gestuurd voor feedback en aanpassing zodat het lijkt alsof de werknemer het erg druk heeft met zijn werkzaamheden. De werknemer laat deze taken echter langere periodes liggen als ze af zijn. Telkens na het afronden van een taak, neemt de werknemer tijd voor zichzelf. De taken zijn bij de deadline keurig op tijd af en voldoen aan de verwachtingen van de leidinggevende.  
Strategie 3. De strategische obstructie  
Deze strategie wordt toegepast wanneer een werknemer een taak moet uitvoeren die hij liever niet wil  uitvoeren of simpelweg geen interesse heeft in de taak. De werknemer heeft niet als doel de taak niet uit te voeren, maar wil de tijd waarin de taak moet zijn afgerond manipuleren en vertragen. Daarbij houdt de werknemer geen rekening met veranderingen in het werkproces of de planning van collega’s. Een voorbeeld hiervan is het bijhouden van de planning van collega’s waar mee wordt samengewerkt in een project. De werknemer weet wanneer de collega afwezig is (bijv. met behulp van de openbare Outlook agenda), en neemt juist op dat moment contact op met die collega. De werknemer laat een boodschap achter in de vorm van een e-mail, waaruit blijkt dat de werknemer welwillend is om aan het project te werken. Met het excuus dat er niet verder gewerkt kon worden aan het project door de afwezigheid van de collega, gaat de werknemer verder met persoonlijke zaken.
Strategie 4. De aktetasstrategie en de huis- werkverbindingsstrategie
De werknemer neemt werk mee naar huis en werkt daar verder aan het werk dat hij niet af kon krijgen gedurende de dag. De werknemer die deze strategie hanteert, probeert twee dingen over te brengen. Het eerste is dat de organisatie zo belangrijk voor hem is dat hij zelfs werkt in de vrije tijd. Hij is zo betrokken en geïnteresseerd in zijn werk dat dat niet eindigt bij het verlaten van het pand. 

Het tweede is dat de werknemer veel werk te doen heeft en dat het werk van immens belang is. Immers, alleen belangrijke mensen met belangrijke werkzaamheden hoeven ’s avonds te werken. 

Deze strategie is moeilijk te monitoren, want niemand heeft een idee wat zich in de aktetas van de werknemer bevindt en wat er thuis exact wordt verricht aan werk. Het werk dat nooit wordt uitgevoerd in de avond, wordt de volgende dag gewoon weer op kantoor uitgevoerd. Zo wekt de werknemer toch de illusie dat hij betrokken is en het druk heeft.    

Strategie 5. De pseudo- burnout strategie 
De werknemer geeft uitdrukkelijk aan dat hij er echt geen werk meer bij kan nemen. Meer werk zou een overbelasting of burnout veroorzaken. De werknemer demonstreert hoeveel werk hij nog heeft liggen en de collega’s geloven dat. Er is namelijk geen reden om het niet te geloven.
Strategie 6. De heisastrategie
De werknemer realiseert zich dat hij vrij lang voor zich uit heeft gestaard en wil dat compenseren door erg druk te lijken. Dit gebeurt meestal met veel heisa zoals het druk typen op de keyboard van de computer of het druk schrijven van zinloze teksten met een stift die veel lawaai maakt. Zo wil de werknemer de omgeving laten merken dat hij hard en geconcentreerd aan het werk is.
Mocht een werknemer in een van deze strategieën passen, zou dat kunnen dienen als een signaal maar niet als zekerheid. De strategieën zijn namelijk niet theoretisch onderbouwd. Er is ook geen empirisch onderzoek gedaan naar deze strategieën. Daarom het advies deze zes strategieën als aanknopingspunt te zien voor het herkennen van boreout bij de werknemer. Ze geven dus geen uitsluitsel.   
2.6 Boreout en intern verzuim
Mentaal verzuim is het laten liggen van taken, het niet nemen van verantwoordelijkheden, het verzaken van afspraken en het minder betrokken zijn bij de organisatie. Een werknemer is wel fysiek aanwezig op werk, maar mentaal afwezig en dus is het een vorm van verzuim. Het wordt ook wel grijs verzuim of intern arbeidsverzuim genoemd. Mentaal verzuim is een grote kostenpost binnen veel organisaties volgens het onderzoeksbureau United Sense op basis van een empirisch onderzoek over mentaal verzuim.

De betrokkenheid van werknemers neemt af, waardoor de productiviteit en slagvaardigheid van de organisatie wordt geschaad. Volgens Daan Verbaan( 2003, p. 61), verzuimspecialist en auteur, kan mentaal verzuim zelfs het ziekteverzuim overtreffen.
    
Er worden drie soorten intern verzuim onderscheiden, namelijk wit, zwart en grijs intern verzuim. Wit verzuim is het geval als een machine niet meer werkt en de werknemer als gevolg daarvan niets te doen heeft. Dit heeft geen overeenkomsten met boreout en er zal ook niet dieper op worden ingegaan. 
Onder grijs verzuim wordt verstaan dat een werknemer ongeoorloofd afwezig is of niet productief aanwezig is, zoals het te laat komen of het internetten voor eigen gebruik. Zwart intern verzuim is volgens Verbaan stille sabotage, dus de werknemer zorgt ervoor dat hij niet kan werken. Dit lijkt veel op de strategische obstructie van Rothlin en Werder (zie 2.5.4). 

 
Uit het bovenstaande lijkt intern verzuim veel gelijkenissen te vertonen met boreout. Zowel boreout als intern verzuim kosten de organisatie veel geld. Ook zou de betrokkenheid van de werknemer afnemen. De oorzaken van intern verzuim zijn echter anders dan de oorzaken van boreout zoals gegeven door Rothlin en Werder. De oorzaken voor intern verzuim worden gelegd bij de disfunctionele organisatie en/ of de disfunctionerende werknemer. Bij boreout zouden de oorzaken liggen in de verkeerde baankeuze of de verkeerde locatie. 
Rothlin en Werder gaan ook niet in op absenteïsme, waardoor er nog te weinig informatie of onderzoeksresultaten zijn om een concreet verband aan te kunnen tonen tussen de twee verschijnselen.   
2.7 Vooroordelen

Vaak wordt er van mensen die zich vervelen en dus niets te doen hebben, gedacht dat ze lui zijn. Dit is echter niet zo volgens Rothlin en Werder. Volgens hen wordt boreout niet veroorzaakt door luiheid, maar heeft boreout juist luiheid als gevolg. Medewerkers worden lui gemaakt doordat ze niet geprikkeld worden.

Luiheid is dus niet de oorzaak maar juist een gevolg van boreout en dus ook een risico. 

3. Boreout in de maatschappij
3.1 De prestatiemaatschappij

De werknemer wordt steeds meer individualistisch (Mok, 1999, p.16). De werknemer richt zich daarbij steeds meer op zichzelf en minder op het collectief. Daardoor ontstaat de prestatiemaatschappij. Werknemers worden door werkgevers gestimuleerd om onderling te concurreren, waardoor de productiviteit wordt verhoogd. Er is echter een paradox komen te ontstaan in die prestatiemaatschappij (Schaufeli, 2004)
. 

Terwijl de werkdagen korter worden en het aantal werkdagen vermindert, wordt het begrip stress toch steeds vaker genoemd. Het aantal mensen dat om psychische redenen wordt afgekeurd, wordt steeds hoger
. De druk wordt dus ook opgevoerd door de veeleisende maatschappij gericht op prestaties. De term stress is tegenwoordig zo geïntegreerd in ons taalgebruik, dat het niet meer serieus wordt genomen. ‘Jij stress? Je zou eens moeten weten!’ is een frase die iedereen wel een keer heeft gehoord.   

De paradox van Schaufeli, namelijk de verkorting en vermindering van de werkdagen enerzijds en de toename van de werkdruk anderzijds, vraagt om een nadere verklaring. Hoe kan het zijn dat bij verminderd werk er een grotere kans bestaat op burnout? Zou het een illusie zijn dat burnout nog steeds zo veel voorkomt? Burnout is algemeen geaccepteerd door de maatschappij en door Arbo- instanties. Boreout is dat echter niet. Volgens Rothlin en Werder zou de oorzaak van de instandhouding van boreout liggen in het feit dat mensen bang zijn voor burnout. Over onderbelasting wordt vrij weinig gezegd.
Fisher heeft een artikel opgedragen aan het negeren van verveling op de werkvloer door organisatiewetenschappers (Fisher, 1993). Het is niet interessant om onderbelasting te onderzoeken want stress zou veel spectaculairder zijn, volgens senior onderzoeker John Klein Hesselink van TNO
. 

Doordat boreout niet erkend of herkend is en burnout wel, lijkt burnout vaker voor te komen in de huidige maatschappij. Daardoor zouden mensen een boreout niet kunnen herkennen of begrijpen. 

Vooral in tijden van crisis is er weinig begrip voor boreout. Een werknemer zou niet mogen klagen dat hij zich verveelt op zijn werk. Hij heeft tenminste werk, terwijl veel mensen worden ontslagen. Daarnaast zou het een taboe zijn om je te vervelen
, vooral wanneer burnout hoogtij viert in de maatschappij. 
Kortom, de aandacht van de prestatiemaatschappij ligt dus voornamelijk bij stress als gevolg van overbelasting, wat veel interessanter is voor onderzoekers. In die maatschappij lijkt er weinig plaats te zijn voor boreout. Hierdoor zou de boreout paradox echter alleen maar kunnen groeien.        

3.2 De economische crisis
De economische crisis die momenteel speelt, brengt mogelijk ook gevolgen mee voor de ontwikkeling van boreout. De economische crisis zorgt ervoor dat de posities op de arbeidsmarkt wijzigen. Waar organisaties in tijden van bloei concessies moesten doen ten opzichte van de werknemer, daar is in tijden van laagconjunctuur juist het tegenovergestelde het geval. De werknemer doet in tijden van krapte concessies aangezien er meer aanbod is in werknemers maar minder werkgelegenheid. Doordat organisaties ontzettend veel keuze hebben op personeel, kiezen ze vaak voor hoger opgeleiden ook al vragen bepaalde functies daar niet altijd om. Zo ontstaat verdringing op de arbeidsmarkt. De WO’ers nemen genoegen met een baan op HBO’ niveau, HBO’ers nemen banen aan op MBO’niveau, en MBO’ers zijn vaak de dupe van de verdringing. In het weekblad ‘Intermediair’ is recent het artikel ‘Werken onder je niveau’ verschenen. Daarin wordt gesproken over de negatieve effecten van het accepteren van het werken onder je niveau. Het zou slecht zijn voor de inkomsten van een hoger opgeleide werknemer, maar ook slecht voor het verstand. Uit onderzoek van het ROA (Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt) is gebleken dat lang werken onder je niveau (gemeten na 6 jaar) lager scoren op IQ- tests. Kortom, onder je niveau werken zou dommer maken.  
De Grip heeft uit onderzoek kunnen leiden dat 30% van de WO’ers en 20 % van de HBO’ers anderhalf jaar na afstuderen onder zijn niveau werkt (De Grip et al. 2008). Dit onderzoek is uitgevoerd in 2006, een periode van hoogconjunctuur. 
Er kan worden geargumenteerd dat in tijden van crisis en massa- ontslagen er minder personeel is voor het werk dat gedaan moet worden. Daar staat echter tegenover dat crisis er ook voor zorgt dat er een afname is van opdrachten en taken binnen organisaties. Daardoor zal de balans qua werkdruk waarschijnlijk gelijk zijn in mindere en betere tijden. 

Kortom, in tijden van crisis ontstaat er een voedingsbodem voor onderbelasting, waardoor de groei van boreout ook zal kunnen toenemen.     

3.3 Vergrijzing

Vergrijzing is een verschijnsel dat vanaf het jaar 2010 zal toeslaan volgens het Centraal Bureau van de Statistiek
. Het vergrijzingproces komt vanaf dat jaar in stroomversnelling. Dit betekent dat de kans op tekort aan personeel groter wordt. Daarom vraagt de vergrijzing om efficiëntie en effectiviteit van personeel. Een werknemer met boreout is niet efficiënt of effectief en zal een groter probleem kunnen vormen in de toekomst. Er dient te worden geanticipeerd op de komende jaren om dit probleem tijdig aan te kunnen pakken, zodat het niet zal groeien. Ook de overgang van de huidige laagconjunctuur en krapte op de arbeidsmarkt naar een tekort aan personeel door vergrijzing zal problemen met zich meebrengen. Door de verdringing op de arbeidsmarkt, zullen hoger opgeleiden noodgedwongen onder hun niveau gaan werken. Het is eerder gezegd dat onder het niveau werken het IQ zou doen afnemen. Juist in tijden van een ruime arbeidsmarkt, is er vraag naar hoger opgeleiden. De vergrijzing vraagt naar maximale efficiëntie. Dit zal minder haalbaar zijn aangezien het IQ van de hoger opgeleiden werkende onder hun niveau is afgenomen.          

4. Boreout en een aantal motivatietheorieën
Motivatie is wat een mens drijft om een taak te beginnen en af te ronden. Als motivatie afwezig is, zal het een individu erg veel inspanning kosten om zich tot de taak te zetten. Daar is boreout een voorbeeld van. Maar wat maakt een taak of inspanning motiverend? Daar zijn veel theorieën over ontwikkeld.  

In dit hoofdstuk zullen een aantal aansluitende motivatietheorieën worden behandeld die boreout kunnen onderbouwen of verklaren. Dit zijn de motivatie- hygiënetheorie van Herzberg (1959) en de prestatiemotivatie van Mcclelland et al. (1953).
4.1 Herzberg’s motivatie- hygiënetheorie
Deze theorie is eerder in het stuk al aangehaald. Frederick Herzberg heeft de motivatiehygiëne- theorie ontwikkeld op basis van literatuuronderzoek over werktevredenheid en onderzoek onder werknemers over tevredenheid en ontevredenheid. Daarbij onderscheidt Herzberg twee soorten factoren die een individu aanzetten iets te doen. Dit zijn de motivatiefactoren en de hygiënefactoren. De motivatiefactoren zijn baanaspecten die direct kunnen bijdragen aan werktevredenheid en arbeidsvreugde. Dit kan worden vergeleken met intrinsieke motivatie. Deze baanaspecten kunnen het individu stimuleren een hogere prestatie te leveren. De hygiënefactoren zijn baanaspecten die het individu weerhouden van het ontevreden en ongelukkig zijn over het werk. Dit zijn meer de externe factoren van een baan. Als de hygiënefactoren niet worden vervuld, ontstaat er reden tot ontevredenheid. Worden deze factoren wel vervuld, ontstaat er ook geen reden tot tevredenheid. Er ontstaat dan een soort van neutrale toestand. 

Zie tabel 1 hieronder voor een overzicht van voorbeelden van de twee soorten factoren.
	Motivatiefactoren
	Hygiënefactoren

	Ontwikkeling en ontplooiing
	Beloning

	Erkenning en waardering
	Arbeidsomstandigheden

	Succes en creativiteit
	Arbeidsverhoudingen

	Prestaties en doelen
	Organisatiebeleid


Tabel 1. Motivatie- en hygiënefactoren van Herzberg
De factoren leveren in combinatie met elkaar 4 mogelijke situaties op. Deze worden op de volgende pagina nader bekeken.
Situatie 1. Zowel de hygiënefactoren als de motivatiefactoren zijn aanwezig; 
De motivatiefactoren en hygiënefactoren zijn beiden aanwezig waardoor de werknemer enerzijds gemotiveerd is en anderzijds geen reden tot klagen heeft. Dit is de ideale situatie voor het motiveren van een werknemer.
Situatie 2. De hygiënefactoren zijn aanwezig, de motivatiefactoren ontbreken;
De werknemer heeft weinig reden tot klagen want de hygiënefactoren zijn aanwezig. De werknemer is echter niet gemotiveerd doordat de motivatiefactoren ontbreken. De baan is een middel om te overleven, maar niet het doel.
Situatie 3. De hygiënefactoren ontbreken, maar de motivatiefactoren zijn aanwezig;
De werknemer is gemotiveerd, maar heeft voldoende reden tot klagen. De werknemer is zowel gelukkig met het werk als ongelukkig met de werkomstandigheden. Een voorbeeld hiervan is een sociaal maatschappelijk dienstverlener die bij de Kinderbescherming werkt, maar daarvoor erg slecht wordt beloond en op onveilige plekken moet komen om het werk uit te kunnen voeren.
Situatie 4. Zowel hygiëne- als motivatiefactoren ontbreken;   
De werknemer is niet gemotiveerd en heeft daarnaast voldoende reden tot klagen. De drijfveren voor zo’n medewerker om te werken, zijn er in principe niet en dit lijdt tot onbetrokkenheid.

Boreout lijkt dus de beste voedingsbodem te hebben in het geval van situatie 2 en 4. 
Als er wordt gekeken naar situatie 2, kan de oorzaak van boreout worden verklaard door de afwezigheid van motivatiefactoren zoals de mogelijkheid tot ontwikkeling, de afwezigheid van erkenning en waardering voor de taken, het gebrek aan creativiteit en een tekort aan prestaties. Wanneer een werknemer geen diversiteit aan taken krijgt toebedeeld vanuit de organisatie, kan een werknemer niet groeien. Ook kan het niveau van de werkzaamheden lager liggen dan de capaciteiten van een werknemer, waardoor deze geen uitdagingen ziet in het werk. Er wordt gezegd dat verandering van spijs doet eten. Bij monotonie van taken, kan de werknemer geen onderscheidend werk verrichten en daardoor zichzelf niet kan zetten tot werk (het spreekwoordelijke ‘eten’). Daarbij maakt het in situatie 2 niet uit of de werknemer voldoende loon ontvangt, leuke collega’s heeft of in een veilige omgeving werkt (bijv. op kantoor). 

Volgens de theorie van sociale gelijkenis van Festinger (1954) is de zelfperceptie van het individu gebaseerd op mensen in onze directe omgeving afhankelijk van de context. Er is eerder al gesproken over de prestatiemaatschappij. De zelfperceptie van een werknemer die op werk wordt omringd met (ogenschijnlijk) hard werkende collega’s die het constant druk hebben, kan qua zelfvertrouwen afnemen. Zo valt ook de erkenning en waardering voor het werk in de ogen van de werknemer weg. De werknemer kan als gevolg van de monotone taken of taken van lager niveau geen prestaties leveren en dus ook geen zingeving vinden in werk. Zonder zingeving of motivatie kan een individu moeilijk vooruit komen, waardoor boreout op de loer ligt.     
In situatie 4 is er nog een bijkomend aspect aan situatie 2, namelijk de afwezigheid van hygiënefactoren. Als een werknemer de werkzaamheden niet uitdagend vindt maar daarnaast ook in onveilige situaties terechtkomt door het werk, is de motivatie en de tevredenheid ver te zoeken. Denk hierbij aan fabriekswerk, waar het werk monotoon is, de werknemer relatief weinig krijgt betaald en er veel lawaai, ontzettende kou of warmte (onveiligheid) kan zijn. Doordat het werk echter niet mentaal belastend is, ontstaat er in dit geval geen drastisch verminderde productiviteit van de werknemer. Ook is intelligentie een variabele bij de kans op verveling. Productiekrachten bezitten over het algemeen over een lager werk – en denkniveau en zou er in dit voorbeeld dus niet echt gesproken kunnen worden van boreout. 

Dit wil niet zeggen dat het geen klachten met zich meebrengt voor de werknemer of werkgever, maar het zou geen verklaring kunnen vormen voor boreout. 
Een ander voorbeeld dat wel van toepassing is op boreout en voldoet aan situatie 4, is een stagiair bij bijvoorbeeld een voedingswarenfabriek. De stagiair (WO) doet de opleiding levensmiddelentechnologie. In de fabriek wordt gewerkt met veel chemische gevaarlijke stoffen. De stagevergoeding die de stagiair ontvangt is 0 euro en het enige dat aan de stagiair wordt overgelaten, is het invoeren van data en het af en toe rondkijken in de fabriek. De stagiair heeft reden tot klagen doordat hij niets voor de stage terug krijgt. Er zijn geen ontplooiingsmogelijkheden of ruimte voor creativiteit en er is geen geldelijke beloning, waardoor er geen motivatie en ontevredenheid ontstaat. De kans op boreout kan hierdoor erg groot worden.          
4.2 McClelland en de prestatiemotivatie
McClelland is de eerste die prestatiemotivatie heeft uitgewerkt (McClelland et al.,1953). Dit heeft hij gebaseerd op de persoonlijkheidstheorie van Henry Murray (1938). Volgens de theorie van McClelland zijn prestaties het resultaat van een emotionele balans tussen prestatiedrang en faalangst. 
Mensen hebben van nature de drang om een uitdaging aan te gaan en hierin te slagen. De balans tussen prestatiedrang en faalangst is het gevolg van ervaringen van het individu en wordt een persoonlijkheidstrek. Mensen met een grote prestatiedrang, willen het maximale bereiken. Zij gaan voor het hoogste resultaat en voelen zich alleen succesvol en trots wanneer zij het beste hebben behaald. Uit uitstekende prestaties, behaalt het individu gevoelens van trots. Deze trots zet aan nog meer te willen bereiken en zo ontstaat motivatie. 
Faalangst daarentegen ontstaat wanneer een prestatie mislukt. Het individu associeert de mislukking met negatieve gevoelens zoals schaamte. Uit angst om te falen, vermijdt men situaties die tot mislukking kunnen leiden.  

Het is de balans tussen deze twee persoonlijkheidstrekken die bepalen of iemand behoefte heeft aan uitdagingen of juist niet.
Een persoon die een grotere prestatiedrang heeft, heeft een grote behoefte aan uitdagingen om positieve gevoelens terug te krijgen terwijl een persoon met een grotere faalangst juist uitdagingen uit de weg gaat, tenzij de persoon zeker is van succes. Zo proberen faal- angstige mensen negatieve gevoelens te vermijden.   

Op basis van deze informatie, kan worden gesteld dat iemand met een grotere prestatiedrang de grootste kans op boreout heeft. Een prestatiegericht persoon heeft een grotere behoefte aan positieve gevoelens zoals trots en deze kunnen alleen bereikt worden wanneer hij wordt uitgedaagd. Een prestatiegericht persoon kan echter ook faal- angstig worden wanneer hij geen uitdagingen of verantwoordelijkheden krijgt toebedeeld. Hierdoor kan die persoon denken dat hij iets niet goed heeft gedaan in het verleden of over het algemeen niet goed presteert. De balans verschuift dan als gevolg van de onderbelasting en de persoon wordt onzeker en gaat juist uitdagingen en kansen om te presteren uit de weg. Daardoor krijgt boreout de ruimte om te groeien. Een faal- angstig persoon gaat ook uitdagingen uit de weg en kan daardoor ook een grote kans op boreout hebben. De angst voor mislukking is echter groter dan de angst voor verveling en is de kans op boreout kleiner dan bij prestatiegerichte mensen.    
5. Boreout en het individu

Natuurlijk is de kans op een boreout niet alleen afhankelijk van bijvoorbeeld de motivatie, de werkzaamheden, werkomstandigheden of intelligentie. Ieder mens is anders en het zou erg kort door de bocht zijn om te denken dat iedereen dezelfde drijfveren, gevoelens of behoeftes zou hebben. Toch zijn er wel algemene tendensen af te leiden uit onderzoeken gedaan naar verschillende persoonlijkheden of leeftijden en verveling (zie bijv. Drory, 1982). Het doel van dit hoofdstuk is om een type werknemer af te kunnen leiden die gevoelig is voor boreout, met als doel het sneller detecteren van boreout. Dit gezegd hebbende zijn de typeringen hieronder gegeven slechts een aantal zaken om in het achterhoofd te houden bij het herkennen van boreout en geeft het geen uitsluitsel of een persoon ook daadwerkelijk gevoelig is voor boreout.
5.1 Het verband tussen type werknemer en boreout
5.1.1 Persoonlijkheid

Er zijn en worden nog steeds veel instrumenten ontwikkeld om persoonlijkheid te kunnen meten. Zo zijn er meer dan voldoende tests waarmee men in een aantal vragen weet wat voor karakter hij heeft (op basis van bijv. het Big Five model). Een instrument om de aanwezige kans bij een individu op verveling te meten, is ook ontworpen; de Boredom Proneness Scale (Farmer& Sundberg, 1986). Dit instrument heeft de vorm van een vragenlijst van 28 vragen die uitwijzen of een individu gevoelig is voor verveling.  
Deze tests zijn vaak gebaseerd op persoonlijkheid en karaktereigenschappen zoals introversie en extraversie, termen die Carl Jung, de grondlegger van de analytische psychologie, heeft geïntroduceerd. Introverte mensen zijn meer naar binnen gericht en reageren meer op fantasieën, de eigen wereld en interne prikkels. Extraverte mensen houden ervan om uitgedaagd en vermaakt te worden. Onderzoek heeft uitgewezen dat introverte mensen minder behoefte aan intense ervaringen hebben en sneller opgewonden raken doordat het reguleringsmechanisme van prikkels in het brein van introverte mensen meer prikkels toelaat. Extraverte mensen hebben echter een grotere behoefte aan uitdaging en externe prikkels. Dit komt doordat het regulerende mechanisme van prikkels in het brein van extraverte mensen juist minder prikkels toelaat (Eysenck, 1967, 1987). Daardoor zouden extraverte mensen gevoeliger zijn voor verveling dan introverte mensen (Wink & Donahue, 1997) en dus ook voor boreout.  
5.1.2 De nieuwe werknemer
Iedere tijd kent zijn generatie. Generaties worden gevormd doordat mensen behorend tot dezelfde leeftijdscategorie, tijdens de vormingsjaren tussen de 12 en 20 jaar dezelfde bepalende gebeurtenissen en trends hebben meegemaakt. Daardoor delen zij meestal dezelfde visies, normen en waarden over veel onderwerpen.
 Ook in deze tijd is er een nieuwe generatie werknemers te onderscheiden die binnenkort de arbeidsmarkt opgaat of zojuist is opgegaan, namelijk de nieuwe werknemer. Dit zijn de jonge twintigers. Hoe de nieuwe werknemer staat tegenover de loopbaan, is uiteengezet in een onderzoek van Manpower (2006). Uit dit onderzoek kwam naar voren dat de nieuwe werknemer anders tegen werken aankijkt dan de vorige generatie en wel op het gebied van uitdaging, plezier, afwisseling, waardering en ontwikkeling. 
De nieuwe werknemer wordt gekenmerkt door de behoefte aan uitdaging. Onder uitdaging worden kortlopende projecten met een duidelijk einddoel verstaan waarin de eigen bijdrage herkenbaar moet blijven.
 
Plezier in het werk staat bij deze generatie ook hoog op het verlanglijstje. Plezier zien zij als goede banden met collega’s en andere mensen in de werkomgeving. Ze willen het gevoel hebben erbij te horen.

Afwisseling is eveneens een kenmerk die tekenend is voor de nieuwe werknemer. Lager opgeleiden blijken meer behoefte aan afwisseling binnen de werkzaamheden te hebben. Hoger opgeleiden zien afwisseling van werkgever als pluspunt. Jobhoppen is een term die deze afwisseling omvat.
De nieuwe werknemer hecht tevens veel waarde aan erkenning en herkenning. De waardering kan zich uiten in salaris, maar dat staat niet voorop bij de nieuwe werknemer. De nieuwe werknemer zou graag een goed salaris willen hebben, dat hoeft niet hoog te zijn. 

Ontplooiing en ontwikkeling zijn voor de nieuwe werknemer van belang. Dit is niet zozeer alleen de ontwikkeling op de werkvloer, maar als mens in zijn geheel. Dat betekent dus dat de loopbaan niet het enige is waar ontwikkeling voorop staat, maar op alle gebieden in het leven van de werknemer. De inhoud van het werk, plezier, sociale contacten en uitdagingen zijn belangrijker voor de werknemer dan leidinggevende worden. 

Hoe verhoudt de nieuwe werknemer zich met zijn behoeftes tot de kans op boreout?

Gekeken naar de behoeftes, is boreout een redelijk gevaar voor de nieuwe werknemer. De nieuwe werknemer vraagt om uitdaging. Als hij deze niet krijgt, is de kans op verveling groot.

Ook wil de nieuwe werknemer erkenning en herkenning. Voor het vervullen van taken onder de capaciteit van de werknemer, zal de leidinggevende wel waardering hebben. De werknemer voert zijn taken namelijk uit zoals het hoort. Maar hoe zit het dan met de zelfwaardering als er geen prestaties kunnen worden behaald? Dit is hetzelfde probleem als bij de behoefte naar ontplooiing en ontwikkeling. Zodra een werknemer niet wordt uitgedaagd, kan deze zich ook moeilijk ontwikkelen en ontplooien. 

De nieuwe werknemer blijkt uit de resultaten van het onderzoek van Manpower en de vergelijking met de elementen van boreout dus vrij gevoelig te zijn voor boreout. Dit kan grote problemen met zich meebrengen voor het binden en boeien van de nieuwe werknemer voor de organisatie. 
5.2 Levensfasen

Iedere werknemer doorloopt verschillende fases gedurende zijn loopbaan. Daarbij staan steeds andere behoeftes centraal. Er zijn door verscheidene wetenschappers loopbaanontwikkelingstheorieën ontwikkeld om inzicht te krijgen in de veranderende behoeftes van een werknemer in zijn loopbaan. Vanuit die gedachte is leeftijdsfasebewust personeelsbeleid ontstaan. 

Er worden vrijwel altijd vijf fases onderscheiden in de loopbaancyclus. In het loopbaanontwikkelingsmodel van Baird & Kram (1983) worden er echter vier onderscheiden. De eerste fase in het model van Baird & Kram, de vestigingsfase, wordt door velen vaak opgedeeld in twee fases doordat er in die fase de behoeftes verschuiven. De vijf fases worden als basis genomen voor het boreout- risicomodel. De fases zijn niet ingedeeld op leeftijdscategorie, maar voor het gemak wordt er een grove schatting gemaakt van de leeftijden die bij een specifieke fase horen. Dit betekent echter niet dat het onmogelijk is voor een 60-jarige om een grote behoefte te hebben aan ontwikkeling of dat het onmogelijk is dat een 30-jarige alleen maar gericht is op carrière maken. Het geeft slechts een richtlijn waar een individu zich mogelijk zou kunnen bevinden in de loopbaancyclus.

De loopbaanfases worden in de onderstaande paragrafen per fase omschreven. Ook wordt per fase het risico op gevoeligheid voor boreout beschreven. Daarvoor wordt de schaal als volgt aangehouden; 

geen risico- gering risico- bovengemiddeld risico- hoog risico- zeer hoog risico. 

5.2.1 De verkenningsfase

Leeftijdscategorie 18 tot 25 jaar
Groei en ontwikkeling staan centraal bij de verkenningsfase. De werknemer is een nieuwkomer op de arbeidsmarkt en heeft veel verwachtingen van het werken. De werknemer is nog onzeker over zijn bekwaamheden en competenties en is afhankelijk van anderen in de organisatie om hem te steunen bij leerprocessen en begeleiding. Het geven van feedback is zeer belangrijk om de onzekerheid van de nieuwe werknemer te laten afnemen. 

Zowel de organisatie als de werknemer kijken de kat uit de boom. De organisatie bekijkt of de werknemer voldoet aan de verwachtingen en de werknemer bekijkt of de organisatie geschikt is voor de eigen ontwikkeling. Wat de werknemer kan verwachten van de toekomstige mogelijkheden die hij krijgt vanuit de organisatie is een vraag die hierbij centraal staat.  
Risicogevoeligheid
Er is in de verkenningsfase een geringe gevoeligheid op boreout. De werknemer heeft hoge verwachtingen maar heeft vrij veel onzekerheden. De meeste organisaties hebben een inwerkperiode, wat meestal niet als uitdagend wordt ervaren maar wel geaccepteerd wordt. Een werknemer behoort immers te weten hoe de processen binnen de organisatie verlopen maar deze is ook erg leergierig, dus wordt het niet als vervelend ervaren. Daarbij wordt wel de aanvulling gegeven door Wild & Hill (1970), die onderzoek hebben gedaan naar jongeren onder 21 jaar. Als de medewerker jonger dan 21 is in deze fase, zal het risico op verveling groter zijn (Wild & Hill, 1970). 

Het gevoel van afwachten en de hoop op wat de toekomst zal gaan brengen zullen de boreout voorlopig echter op een afstand houden.
5.2.2 De vestigingsfase

Leeftijdscategorie 25 tot 30 jaar

De werknemer maakt langzaam maar zeker een overgang van de verkenningsfase naar de vestigingsfase.  

De werknemer is nu klaar met het inwerktraject. Ook in deze fase staat groei centraal. Voor de werknemer ontstaat een paradox. De werknemer heeft in deze periode namelijk steun nodig maar hij wil zich ook niet te afhankelijk opstellen van anderen en probeert de steun te weerstaan. De werknemer wil zijn competenties en de geschiktheid voor de functie tonen. Terwijl steun en begeleiding in de verkenningsfase en de vestigingsfase zeer van belang zijn, neemt dat gedurende de vestigingsfase langzaam maar zeker af om plaats te maken voor collegiale gelijke banden in de vooruitgangsfase. De werknemer werkt hard aan de arbeidsidentiteit en krijgt steeds meer inzicht in wat hij wil en wat hij kan.   
Risicogevoeligheid

Om competenties te kunnen tonen, zullen prestaties geleverd moeten worden. Als de werknemer echter niet de mogelijkheid krijgt prestaties te leveren, kan de verveling en onderbelasting toeslaan. De werknemer zal hier echter niet snel iets van zeggen, want hij is relatief gezien nog redelijk nieuw. De gevoeligheid voor boreout is in deze fase dan ook bovengemiddeld.   

5.2.3 De vooruitgangsfase

Leeftijdscategorie 30 tot 45 jaar

Gedurende de vooruitgangsfase, ontwikkelt de werknemer zich tot een werknemer die volledig onafhankelijk kan bijdragen aan de organisatie. De werknemer houdt zich voornamelijk bezig met de behoefte zijn bekwaamheid en ontwikkelde competenties te tonen en vooruitgang te laten zien. Begeleiding maakt plaats voor gelijkwaardige banden met collega’s. De mogelijkheid tot promotie is een gedachte die vaak door het hoofd van de werknemer schiet.    
In deze fase is het de bedoeling dat de werknemer volledig autonoom kan handelen. Dit vraagt om een grote psychologische aanpassing van de werknemer. De vooruitgangsfase dient zich, als loopbaan rond de leeftijd van midden 20 is gestart, naar alle waarschijnlijkheid rond de leeftijd van dertig aan. Dit is een leeftijd waarin veel vragen ontstaan over het settelen of het starten van een gezin of juist een totaal andere kant opgaan. Deze periode draait om commitments. Als gevolg daarvan wil de werknemer meer zekerheid en zich verder ontwikkelen. Zekerheid en erkenning op de werkvloer zijn zeer van belang in deze fase.

Risicogevoeligheid

De risicogevoeligheid op boreout is in deze fase hoog to zeer hoog. De werknemer wil meer zekerheid. Dit wil hij bereiken door te presteren. Daarnaast zijn erkenning en waardering voor het presteren en de vooruitgang zeer van belang. 

Deze fase draait om groei en ontwikkeling. Als de werknemer hier geen kans voor krijgt doordat hij monotone taken krijgt toebedeeld en geen uitdaging beleeft aan de werkzaamheden, ontstaat er een grote kans op boreout. Een werknemer zou rond deze periode er ook sneller voor kiezen om een andere baan te zoeken omdat dit de tijd is om radicale beslissingen te maken.  
5.2.4 De handhavingsfase

Leeftijdscategorie 45 tot 60 jaar

Rond de leeftijd van 45 jaar, gaat de werknemer over op het handhaven van hetgeen hij heeft bereikt. 

De grootste prestaties van zijn loopbaan zijn inmiddels behaald. De begeleiding en het steunen van minder ervaren en ondergeschikte medewerkers staat nu centraal. Ook neemt reflectie en terugkijken op geleverde prestaties in het verleden een grote plaats in gedurende deze fase.    

Voor de medewerker die tevreden is met de behaalde vooruitgang en prestaties, is het tijd geworden om in anderen te investeren en daar voldoening uit te halen. 

De medewerkers die ontevreden zijn met het verloop van de loopbaan, ontstaat er een blokkade van mogelijkheden. Het wordt voor deze medewerkers een zware periode waarin ze teleurstellingen en verliezen onder ogen moeten komen. Deze medewerkers zullen hoogstwaarschijnlijk ineffectieve supervisors worden die andere medewerkers niet kan helpen met ontwikkelen zolang hij kampt met persoonlijke ontevredenheid. 

De handhavingsfase treedt rond de middelbare leeftijd in. Dit is een periode waarin veel zaken van persoonlijke aard meespelen. De kinderen verlaten het huis, de werknemer begint zich de gevolgen van ouderdom te realiseren, en de vroegere dromen worden vergeleken met wat er uiteindelijk is bereikt in het leven. Dit kan teleurstellend zijn.

Het kan tot een aantal gevolgen leiden. De werknemer kan nog meer gedreven worden in het begeleiden van medewerkers. De medewerker kan ook op hetzelfde niveau doorgaan en handhaven. De werknemer kan ook ontzettend achteruitgaan na de handhavingsfase. Het ligt maar net aan het individu welke kant het opgaat.

Risicogevoeligheid

Het risico op boreout in de handhavingsfase is afgenomen, maar bestaat nog wel. De gevoeligheid is dus gering tot bovengemiddeld afhankelijk van de werknemer. Een bovengemiddelde gevoeligheid voor boreout is het geval bij een werknemer die ontevreden is over het verloop van zijn loopbaan en daardoor achteruitgang boekt. De werknemer heeft laten zien dat hij het beter kan, maar bij ontevredenheid neemt de kwaliteit van de werkzaamheden af. Dit kan komen door een gebrek aan motivatie. Het idee dat de werknemer toch geen kans meer heeft om te presteren speelt hier mee. Zo kan de betrokkenheid wegvallen. Als deze werknemer dan ook gaat onderpresteren, kan er onderbelasting ontstaan en de verveling is dan ook onvermijdelijk. De werknemer kan zichzelf ook proberen te corrigeren door te verbeteren. Hier is de kans op boreout gering. De werknemer die zich stabiliseert en op dezelfde wijze blijft doorwerken, is ook ongevoelig voor  boreout. Hoe ouder de werknemer wordt, hoe meer de kans op verveling afneemt (Birdi, Warr & Oswald, 1995). 

In de handhavingsfase is gevoeligheid op boreout dus gering of niet aanwezig met de uitzondering van ontevredenheid over de eigen loopbaan.     
5.2.5 De terugtredingsfase
Leeftijdscategorie 60 tot 65 jaar
De werknemer is rond de 60 jaar oud en bereidt zich voor op het verlaten van de organisatie en neemt steeds meer afstand van de werkvloer. Dit betekent niet dat de werknemer niet meer betrokken is bij de organisatie en geen bijdrage meer levert. De werknemer is, sterker nog, in het bezit van een onschatbare hoeveelheid kennis en ervaring die gedeeld kan worden met andere medewerkers. Buiten de werkvloer begint het individu zich steeds meer te richten op pensionering, het plannen van vrije tijd en de realiteit van ouderdom en sterfelijkheid. Het loslaten van de arbeidsidentiteit is een grote opgave in deze fase.
Risicogevoeligheid

De gevoeligheid voor boreout in deze fase is niet aanwezig. Het werk is niet meer gericht op de werkzaamheden behorende tot de functie maar op de begeleiding en het steunen van ondergeschikte medewerkers. Ook wordt door onderzoek ondersteund dat oudere mensen minder behoefte hebben aan afwisselende taken (Stagner, 1975) en zich minder snel vervelen (Hill, 1975).   
5.3 Risicomomenten in de loopbaanontwikkelingscyclus

De ontwikkeling van gevoeligheid voor boreout in de gehele loopbaan van het individu zou er dan als de grafiek hieronder weergeeft uit moeten zien. 
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        Figuur 2. Gevoeligheidsontwikkeling voor boreout gedurende de loopbaan  

De grafiek geeft aan dat het individu de meeste kans op boreout in de vooruitgangsfase loopt. In hoofdstuk 7 komt deze grafiek ter sprake.  

6. Boreout en de organisatie
Net als het individu, groeit de organisatie ook naarmate ze ouder wordt. De organisatie is immers niets anders dan een sociaal collectief van individuen waarbij activiteiten zijn gecoördineerd teneinde individuele en collectieve doelen te behalen. 
 Het groeimodel van Larry E. Greiner (1972) geeft die ontwikkelingen weer. 

6.1 Het Greiner Groeimodel 

Volgens Greiner verandert een organisatie gedurende haar groei en ontwikkeling van managementstijl. De managementstijlen worden gevormd op basis van het verleden van managementproblemen. Iedere organisatie doorstaat, als deze niet ten onder gaat, volgens het originele model 5 fases waar later (1998) nog een zesde fase aan is toegevoegd door Greiner. Deze fases zijn zoals gezegd gekenmerkt door een managementstijl en een managementprobleem. Greiner noemt deze kenmerken periodes van evolutie/ groei en periodes van revolutie/ crisis. Een groeiperiode is een lange periode van groei waarin vrijwel niets in de weg staat van de groei. De lengte van een periode staat niet vast. Dat is afhankelijk van de tijd waarin een organisatie of specifieke branche groeit. Wel is ene organisatie die nog klein en nieuw is, geneigd sneller te groeien omdat ze nog op veel gebieden te ontwikkelen is. De crisis sluit de periode van groei af waarin substantiële roerigheid en onrust centraal staan. Hieronder een afbeelding van het Greiner Groeimodel.  
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Figuur 3. Greiner groeimodel

De fases zullen per subparagraaf worden behandeld, waarbij ook de mate van gevoeligheid per fase wordt aangegeven. De schaal voor waardering voor gevoeligheid voor boreout wordt ook hier aangehouden in geen, gering, bovengemiddeld, hoog en zeer hoog risico op gevoeligheid voor boreout.
Er is sprake van een tweedeling van het personeel binnen het Greiner model; het midden en lager management en overige werknemers enerzijds en het topmanagement anderzijds. Voor iedere groep werknemers is de mate van gevoeligheid voor boreout anders. Daarom wordt de risicogevoeligheid per groep gewaardeerd. 
6.1.1 Groei door creativiteit gevolgd door leiderschapscrisis
In de pioniersfase ligt de nadruk op het creëren van een nieuw product en een nieuwe markt. De ondernemer is slechts gericht op het product en daar wordt dan ook alle energie in gestoken. Managementactiviteiten zijn overschat in de ogen van de ondernemer. De sfeer binnen de organisatie is informeel en informatie wordt vaak persoonlijk uitgewisseld. De lonen zijn relatief laag en er worden lange werkdagen gemaakt. Waar de organisatie zich op concentreert, is afhankelijk van de feedback van klanten op het product.     

Dan zet de leiderschapscrisis in. De groei van de organisatie was eerst afhankelijk van de creativiteit, maar daar ligt ook een probleem in verscholen. Met groei komt namelijk ook de groei van personeel, de groei van processen, de vraag naar gestructureerde informatieverschaffing, de vraag naar financieel beleid et cetera. 

De personeelsomvang vraagt om meer management en dat is wat de leiders juist niet kunnen bieden, want ze willen geen management verantwoordelijkheden op zich nemen. Er is een grote behoefte naar een sterke leider die de zaken gestructureerd en duidelijk kan leiden  

Risicogevoeligheid

Het risico op een boreout in deze fase is gering bij het middenmanagement en overig personeel. De werknemers hebben geen vaste routine en worden ingezet waar dat nodig is dus is er veel afwisseling en geen kans om vastgeroest te raken. Er ligt genoeg werk en er worden veel overuren gedraaid. Omdat ze aan het begin van de organisatie staan, is deze nog klein. Daardoor is er onderling nauw contact met elkaar en betrokkenheid met de organisatie en de opbouw daarvan. De oprichters zijn volop bezig met het opzetten van het bedrijf dus er is geen tijd of mogelijkheid om te vervelen dus de kans op een boreout is niet aanwezig. 

Het risico op boreout wordt bovengemiddeld naarmate de crisis nadert. Dit risico geldt allen voor het middenmanagement en het overige personeel. De gevoeligheid ontstaat in de leiderschapscrisis. Het risico is hier dat er eerst meer dan genoeg te doen was en de taken die er lagen, duidelijk waren. Men weet wat men moet doen. Als die taken langzaam maar zeker opraken en ze worden niet duidelijk verdeeld, lopen de werknemers spaak. Zonder een duidelijk doel, weet de werknemer niet wat te doen en gaat zich vervelen.   


6.1.2 Groei door directie gevolgd door autonomiecrisis

De organisatie heeft de eerste crisis overleefd door een bekwame manager aan te stellen, en zit weer in een groeiperiode. In deze fase, wordt een functionele organisatiestructuur ontwikkeld. Ook worden boekhoudingsystemen geïntroduceerd. De werknemers worden financieel geprikkeld door middel van bonussen. Er worden budgetten opgesteld en de werkprocessen worden gestandaardiseerd. 

Een grote verandering is dat de nieuwe leidinggevende en de topmanagers de meeste verantwoordelijkheden krijgen toegewezen. Het midden management en het lager management worden meer gezien als functionele specialisten dan als managers en krijgen minder verantwoordelijkheden.

Deze ontwikkelingen leiden uiteindelijk tot de autonomiecrisis. De autonomiecrisis houdt in dat de werkprocessen, al zijn ze nog zo efficiënt gebleken, niet meer van toepassing op de groter geworden organisatie. Het midden en lager management voelen zich ingeperkt door de gecentraliseerde organisatiestructuur, terwijl ze beter op de hoogte zijn van de markt en de machines dan het topmanagement. Daardoor hebben ze vaak te kampen met een dilemma; problemen oplossen via de procedures of de eigen kennis en ervaring toepassen? De vraag naar autonomie groeit bij het midden management, maar het delegeren van verantwoordelijkheden gaat niet gemakkelijk. Topmanagers willen hun verantwoordelijkheden niet afstaan doordat ze door deze verantwoordelijkheden de positie bezitten die ze nu bezitten. De lager geplaatste managers zijn ook niet gewend aan het maken van autonome beslissingen. Dit zorgt ervoor dat een organisatie een lange tijd in deze fase blijft hangen. Gedurende deze periode wordt de centrale macht gehoorzaamd, terwijl de lager geplaatste managers ontevreden en ondergewaardeerd de organisatie verlaten.

Risicogevoeligheid

De gevoeligheid voor boreout is wordt steeds groter en gaat van bovengemiddeld in het begin van de groei tot zeer groot rond de crisis. Dit geldt echter alleen voor het midden en lager management. 

Risico op boreout zal er niet zijn bij het topmanagement.. Het topmanagement krijgt alle verantwoordelijkheden waardoor deze genoeg te doen heeft en zich niet zal vervelen. Het midden en lager management mogen daarentegen alleen luisteren en de procedures naleven. Er is geen ruimte voor inspraak, terwijl ze wel de kennis en ervaring bezitten om naar eigen inzicht te handelen. Die kans wordt echter niet gegeven, waardoor ze onderbelast raken en zich gaan vervelen. Een groep zal de organisatie zelfs verlaten om elders de uitdaging te zoeken.          

6.1.3 Groei door delegatie gevolgd door controlecrisis 

De organisatie heeft zich tijdens de crisis weten te ontwikkelen tot een gedecentraliseerde organisatiestructuur. De managers krijgen meer verantwoordelijkheden op operationeel niveau terwijl het topmanagement een managing by exception beleid vanuit het hoofdkantoor voert op basis van periodieke rapporten en vergaderingen. Ook richt het topmanagement zich op het verwerven van nieuwe aanwinsten om naast de gecentraliseerde afdelingen te bestaan. De communicatie is formeel en infrequent.

De delegatiefase blijkt goed te zijn voor de groei doordat de motivatie van de werknemers op lager niveau is gestegen. Het gedecentraliseerde middenmanagement kan zich meer richten op het penetreren van een grotere markt doordat ze meer verantwoordelijkheden en financiële prikkels heeft gekregen. Het zal geen verrassing zijn dat het topmanagement het gevoel krijgt de controle kwijt te raken. Ze hebben geen overzicht meer over de diverse gebieden waarin de organisatie opereert. De nu autonome middenmanagers willen alles zelf regelen en geven het topmanagement geen ruimte in hun ‘speelveld’. De middenmanagers hebben echter geen rekening gehouden met het afstemmen van plannen, geld en personeel op de rest van de organisatie.    
Risicogevoeligheid
Het risico voor het middenmanagement op boreout is niet aanwezig. Ze krijgt alle kansen om zich te ontwikkelen en heeft voldoende, soms zelfs te veel, inspraak. Daarnaast wordt het middenmanagement ook financieel geprikkeld. Dit heeft geen invloed op de werktevredenheid, maar het zal zeker niet ongelukkig maken (Herzberg, 1959). 

Het risico voor boreout voor het topmanagement is bovengemiddeld bij het begin van de groei door delegatie maar wordt groot bij het naderen van de controlecrisis. Datgene wat hen topmanagemers maakt, moet gedeeltelijk worden ingeleverd door delegatie. Het topmanagement weet als gevolg daarvan niet meer wat er leeft binnen de organisatie, en kan daardoor betrokkenheid verliezen. Ook weet zij niet waar haar taken nu liggen waardoor er kans ontstaat op verveling.      

6.1.4 Groei door coördinatie gevolgd door bureaucratiecrisis

De coördinatiefase geeft het einde van de beheerscrisis aan. Er worden formele systemen gehanteerd om weer overzicht te krijgen op de gehele organisatie. De administratie en coördinatie staan hierbij centraal. Er ontstaan productgroepen, er wordt een formele planningprocedure nageleefd waar intensief op wordt gecontroleerd, er wordt veel ondersteunend personeel aangenomen bij het hoofdkantoor om toezicht te houden op lijnmanagers. De budgetten worden vanuit het hoofdkantoor bepaald en gegund, er wordt een systeem van winstdeling gehanteerd onder lager personeel om de betrokkenheid en motivatie te stimuleren. De maatregelen zorgen voor een efficiëntere bedrijfsvoering en er worden veldmanagers aangesteld om op te treden als waakhond in de andere vestigingen. Dit leidt echter tot de bureaucratiecrisis. Er ontstaat een breuk in vertrouwen tussen lijnmanagers en het personeel. Het vertrouwen tussen het hoofdkantoor en de veldmanagers neemt ook af, doordat ze procedurele aanwijzingen krijgen en geen praktische aanwijzingen. Dit komt doordat het hoofdkantoor geen praktijkervaring heeft met de vestigingen.  
De managers beginnen een afkeer van hun verantwoordelijkheden te krijgen doordat alles op een zekere manier moet verlopen en ze met argusogen worden bekeken binnen de vestigingen. Door alle regels en procedures die nageleefd moeten worden ter bevordering van de controle, is er geen plaats voor creatieve probleemoplossing en innovatie.   

Risicogevoeligheid
Het risico op gevoeligheid voor boreout is in het begin van deze fase bij het lager en midden management groot en bij de crisis zeer groot. Er wordt in deze fase volgens procedures en regels gewerkt, wat ervoor zorgt dat er geen ruimte is voor eigen inbreng. Formulieren en formaliteiten zorgen ervoor dat de aandacht niet meer uitgaat naar de taak maar naar de papierwerk daar omheen. Ook worden de procedures en werknemers die ze moeten naleven nauwkeurig in de gaten gehouden. De werknemers verliezen hierdoor interesse en vertrouwen waardoor het moeilijk wordt motivatie op kunnen brengen voor het uitvoeren van taken. Als gevolg hiervan zou verveling, onderbelasting en onbetrokkenheid op kunnen treden en dus ook boreout.   
Het topmanagement houdt zich in het begin van de groei voornamelijk bezig met het structureren van de organisatie en ontwikkelen van procedures, formaliteiten en controles. Hier liggen nog voldoende werkgelegenheid en verantwoordelijkheden klaar vanuit de organisatie dus de kans op boreout is gering. Dan komen de gevolgen van het structureren en formaliseren. Het topmanagement licht de veldmanagers niet praktisch maar op procedurele wijze in over de vestigingen, waardoor het vertrouwen afneemt onder het veldmanagement. 

Het topmanagement geeft procedurele aanwijzingen aan het veldmanagement hoe het werk gedaan moet worden zonder enig idee van hoe het er aan toe gaat in de praktijk. Hoe het topmanagement hier mee omgaat, is niet af te leiden uit de groeitheorie van Greiner. Daarom wordt de kans op boreout hier nog steeds op gering geschat.      
6.1.5 Groei door samenwerking gevolgd door interne- groeicrisis

Deze fase wordt gekenmerkt door het samenwerken in teams om problemen op te lossen. Een groot aantal personeelsleden werkzaam bij het hoofdkantoor wordt overgeplaatst naar en gehergroepeerd in teams. Deze teams houden zich bezig met het adviseren, niet opleggen, van afdelingen en kantoren. Er wordt een matrixstructuur gehanteerd om geschikte en bekwame teams samen te stellen voor de oplossing van specifieke problemen. Managers die sleutelfuncties bezitten, vergaderen regelmatig over grotere problemen. Managers krijgen opleidingsmogelijkheden om hun vaardigheden te verbeteren in conflicthantering en het stimuleren van teamprestaties. De procedures zijn vereenvoudigd en informatiesystemen zijn geavanceerd. Ook krijgen de werknemers meer ruimte om zich te ontwikkelen en worden daarin gestimuleerd door de organisatie. Het team staat in deze fase centraal. Bonussen worden gegeven voor teamprestaties en niet voor individuele prestaties. Doordat er constant in teams wordt gewerkt, ontstaat de interne- groeicrisis. 

De interne- groeicrisis is de fase waarin de organisatie niet meer intern kan groeien. Verdere groei kan alleen nog door samenwerkingsverbanden aan te gaan met andere organisaties. 

Risicogevoeligheid  
Het risico voor zowel midden, laag en topmanagement op boreout is in het begin van de fase afwezig. 
Er is ruimte voor inspraak, de betrokkenheid wordt vergroot doordat men vaak in teams werkt en dus nauw betrokken is bij collega’s. De werknemers krijgen vanuit de organisatie de mogelijkheid om zich te ontwikkelen en te groeien, waardoor verveling en onderbelasting uit zou kunnen blijven. Kortom, aan alle eisen van tevredenheid wordt voldaan.

De interne groeicrisis brengt echter wel een bovengemiddelde kans op boreout met zich mee voor zowel midden- als topmanagement. De interne groei van een organisatie stopt en is er dus ook minder mogelijkheid voor het individu om verder te groeien.

Het topmanagement heeft ook geen doelen meer voor de organisatie en weet niet wat ze nu moet doen behalve samenwerken met andere organisaties. Zo wordt er buiten de eigen organisatie uitdaging gezocht en vermindert de kans op boreout weer naar een geringe kans.       

6.1.6 De verzakelijkingfase
En zo komt de organisatie in de voorlopig laatste groeifase van Greiner terecht. De fase die in 1998 is geïntroduceerd en die de verzakelijkingfase heet. Deze fase wordt gekenmerkt door fusies, holdings en netwerken van organisaties. 

Risicogevoeligheid
Het topmanagement houdt zich bezig met netwerken en fuseren met andere organisaties, waardoor de gevoeligheid voor boreout voor het topmanagement erg klein is. Het zijn namelijk uitdagende taken.  

Voor het midden en lager management is dit een roerige en onzekere periode. Wat gaat er met mijn vertrouwde organisatie gebeuren bij een fusering? Dit soort geluiden worden vaak gehoord in dit soort situaties. De fusie van de ABN en de Amrobank in 1991 verliep wat dat betreft ook niet zonder slag of stoot.
 Het vertrouwen van de werknemer kan hierdoor geschaad worden waardoor deze zich minder betrokken voelt bij de organisatie. Het is niet met zekerheid te zeggen hoe het middenmanagement en het overige personeel hierop zullen reageren, maar de kans op boreout lijkt bovengemiddeld te zijn.  
6.2 De risicomomenten voor boreout in het groeimodel
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Figuur 4 Mate van boreout- gevoeligheid in Greiner groeimodel

Afkortingen groei- en crisisfases:

Groeifases:



Crisisfases:



Overige termen:

Cg
: Creativiteitsgroei

Lc: Leiderschapscrisis


cr: crisis

Dig
: Directiegroei


Ac: Autonomiecrisis


gr: groei

Deg
: Delegatiegroei


Cc: Controlecrisis

Cg
: Coordinatiegroei

Bc: Bureaucratiecrisis

Sg
: Samenwerkingsgroei

Igc: Interne groei crisis 

Vg
: Verzakelijkingsgroei


Deze grafiek toont aan dat het middenmanagement en het overige personeel een zeer hoge gevoeligheid heeft voor boreout in de autonomiecrisis en in de bureaucratiecrisis (4/zeer hoog).
Het topmanagement maakt de grootste kans boreout te krijgen in de controlecrisis (3/hoog).
In hoofdstuk 7 komt de grafiek in combinatie met de loopbaancyclus grafiek ter sprake voor het boreout- risicomodel. 



7. Het boreout- risicomodel

7.1 Het boreout- risicomodel

Om tot een bruikbaar risico model te komen voor het vaststellen van een mogelijke boreout koppel ik het loopbaanontwikkelingsmodel van Baird & Kram (1983) aan het Greiner groeimodel van organisaties (1972/1998).
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Aan de hand van deze modellen ontwikkel ik adviezen voor werknemers en voor organisaties om hun alertheid voor het verschijnsel boreout te vergroten. 

7.2 Instructies voor het boreout- risicomodel

7.2.1 Instructies voor de werknemer

Stap 1. 

Voordat er met het model kan worden gewerkt, dient u als werknemer te weten in welke fase u zich bevindt in uw loopbaan met bijbehorende risicogevoeligheid en in welke fase de organisatie waar u werkzaam bent zich bevindt en in welke mate deze de gevoeligheid voor boreout bevorderd. 

Lees de beschrijving van de loopbaantheorie van Baird & Kram (p. 37- 40) en de beschrijving van het Greiner groeimodel (p. 42- 48) nogmaals aandachtig door.

Stap 2.

Probeer uzelf te plaatsen in de fase waarvan u denkt, dat u op dit moment in bevindt. Daarbij kunnen de volgende vragen helpen: 
· Wat houdt me bezig op dit moment?

· Wat zijn mijn ambities voor de komende tijd op het gebied van werk?

· Wat zijn mijn ambities op persoonlijk vlak? Wil ik een gezin starten, of een opleiding volgen?

-  Heb ik behoefte aan een verandering op het gebied van werk door bijvoorbeeld een nieuwe baan te    nemen?

· Als ik terugkijk op mijn prestaties op werkgebied, kan ik dan tevreden zijn?

·  Hoe lang ben ik werkzaam binnen de huidige organisatie?

· Accepteer en ga ik mee met de ontwikkelingen van de organisatie?

· Hoe ga ik om met collega’s? Zie ik ze als mijn gelijke, als senior of als junior? 

· Wat kan er op dit moment verbeteren in mijn carrière?

· Zie ik de dag waarop ik stop met werken al voor me?

· Hoe oud ben ik?

Stap 3. 

Achterhaal in welke fase de organisatie waar u werkzaam bent, zich bevindt in het Greiner Groeimodel. Voor u om te achterhalen in welke fase uw organisatie zich bevindt, kunnen de onderstaande vragen u helpen: 
- Hebt u het gevoel dat procedures in de weg staan van het uitvoeren van uw werk?

- In welke managementlaag of personeelslaag bevindt u zich?

- Hebt u het gevoel dat u niet evenredig wordt beloond voor uw inzet?

- Krijgt u veel verantwoordelijkheden gedelegeerd?

- Is er in de afgelopen tijd veel personeel aangenomen?

- Wordt er de laatste tijd veel geklaagd over de organisatie over werk?

- Hebt u, samen met andere collega’s in soortgelijke posities de afgelopen tijd meer verantwoordelijkheden  gekregen?

- Hebt u, samen met andere collega’s in soortgelijke posities de afgelopen tijd meer verantwoordelijkheden   moeten delegeren?

- Heeft uw afdeling zich de afgelopen tijd gespecialiseerd in een bepaald product of markt?

- Hoe verloopt de communicatie op de werkvloer?

- Wat is de organisatiestructuur en is deze de afgelopen tijd ingrijpend veranderd?

- Hoe wordt inzet en prestatie beloond? Teambeloningen of individuele bonussen?

- Wordt er veel nadruk gelegd op onderlinge concurrentie of staat het gehele team centraal?   

Houd rekening met de positie die u vervult binnen de organisatie. Behoort u tot het middenmanagement, lagermanagement en het overige personeel, of maakt u deel uit van het topmanagement? Afhankelijk van het antwoord daarop, kiest u de curve die bij u past.
Stap 4.

Nu u ongeveer weet in welke fase u zich bevindt in uw loopbaan en in welke fase de organisatie waar u werkzaam bent zich bevindt, is het tijd om naar het boreout- risicomodel te kijken. Per grafiek staat aangegeven hoe veel risico er is dat u gevoelig bent voor boreout. Noteer de mate waarin u gevoeligheid hebt voor uzelf. 

Stap 5.
	De volgende combinaties van boreout- gevoeligheid zijn mogelijk:

Greiner      groeimodel →

Loopbaanfase

         ↓
	Ongevoelig
	Gering
	Bovengemiddeld
	Groot
	Zeer groot

	Ongevoelig
	
	
	
	
	

	Gering
	
	
	
	
	

	Bovengemiddeld
	
	
	
	
	

	Groot
	
	
	
	
	

	Zeer groot
	
	
	
	
	


Tabel 2 Risico op gevoeligheid voor boreout

Kleurenbetekenis bij tabel 2
Wit 

=  veilig

Groen 
=  redelijk veilig

Geel 
=  bij anticipatie kan boreout nog worden voorkomen

Oranje 
=  gevarenzone, boreout is in kleine mate aanwezig en ontwikkelt zich 

Rood 
=  werknemer heeft grote kans boreout te hebben

Stap 6.

Het is tijd om vast te stellen in welke mate u vatbaar bent voor boreout.

Bij wit en groen is er voorlopig nog niets aan de hand. 

Als het vakje geel is, doet u er het beste aan met uw leidinggevende om de tafel zitten en vragen of hij/zij u wat meer taken of verantwoordelijkheden voor u heeft. Soms kan het zo zijn dat een tijd na het gesprek de taken en verantwoordelijkheden toenemen om vervolgens weer wat af te nemen. Waak hiervoor. Bij geel ontstaat namelijk het gevaar dat u als medewerker na een tijd om meer verantwoordelijkheden te hebben gevraagd, uit acceptatie de verveling voor lief neemt 

Bij oranje hebt u de kans om u in toenemende mate lichtelijk vermoeid, lusteloos of prikkelbaar te gaan voelen. U hebt het gevoel dat u meer werk aankan en begint u af te vragen wat u voor nut heeft op de werkvloer. U begint uw verveeldheid te verbergen. Dit is geheel logisch en overkomt niet alleen u, maar een grote groep mensen. Dit wordt de boreout paradox genoemd. Dat kan leiden tot een groot gevaar voor u als medewerker. U begint af en toe last te krijgen van lusteloosheid en vermoeidheid. 

Het kan zelfs zo zijn dat u zich begint te irriteren aan uw pro- actieve collega’s.

Veel mensen fantaseren in deze periode over een andere baan of een eigen onderneming. Klinkt dit herkenbaar? Dan bent u op dit moment zeer gevoelig voor boreout. 
  

Rood betekent dat u een grote waarschijnlijkheid hebt op een boreout. U gaat met tegenzin naar uw werk, de dagen lijken ontzettend lang en u komt vermoeid thuis terwijl u gedurende de werkdag niet veel hebt gedaan/ kunnen doen. U bent lusteloos, vermoeid en geïrriteerd en neemt deze gevoelens ook mee naar huis. U hebt waarschijnlijk ook strategieën weten te ontwikkelen zodat het lijkt alsof u druk bezig bent terwijl u in feite niets te doen heeft. Dit is de boreout- paradox.  

Veel mensen in dezelfde positie als u beginnen tijdens de werkdag te zoeken naar nieuwe uitdagingen zoals het zoeken naar een andere baan op internet of  het maken van een ondernemingsplan. 

7.2.1 Instructies voor de organisatie/ HRM
Stap 1. 

Voordat er met het model kan worden gewerkt, dient u als organisatie/ HRM- manager te weten in welke fase u zich bevindt als organisatie en in welke fase uw werknemers zich globaal bevinden in hun loopbaan. 

Lees de beschrijving van de loopbaancyclus volgens Baird & Kram (p. 37- 40)  en het Greiner groeimodel (p. 42- 48) nogmaals aandachtig door.

Stap 2.

Probeer uzelf te plaatsen in de fase waarvan u denkt dat uw organisatie zich op dit moment bevindt. Daarbij kunnen de volgende vragen helpen: 
- Hebt u de afgelopen tijd procedures en formulieren ingevoerd voor de meeste werkzaamheden ter structurering van de organisatie en wordt hier streng op gecontroleerd?
- Bij welke prestaties beloont u uw personeel en in welke mate?

- Is er in de afgelopen tijd veel personeel aangenomen in uw organisatie?

- Hoort u van leidinggevenden dat de ontevredenheid op de werkvloer is toegenomen?
- Hebt u als organisatie besloten dat er vanuit het topmanagement meer verantwoordelijkheden moeten worden gedelegeerd? 
- Zijn er binnen uw organisatie de afgelopen tijd afdelingen gespecialiseerd in een bepaald product of markt?

- Hoe verloopt de communicatie op de werkvloer?

- Wat is de organisatiestructuur en is deze de afgelopen tijd ingrijpend veranderd?

- Hoe wordt inzet en prestatie beloond? Teambeloningen of individuele bonussen?

- Wordt er veel nadruk gelegd op onderlinge concurrentie of staat het gehele team centraal?   

Stap 3. 

Achterhaal in welke fase de werknemers in uw organisatie zich bevinden in de loopbaancyclus. Voor het gemak kunt u de leeftijdscategorie aanhouden die bij de beschrijving van de loopbaanfases staan aangegeven. Functioneringsgesprekken zijn hierbij het middel om te achterhalen in welke levensfase uw werknemers zich bevinden. Daarbij kunnen de onderstaande vragen worden gesteld:

· Wat houdt u bezig op dit moment?

· Wat zijn uw ambities voor de komende tijd op het gebied van werk?

-   Wat zijn uw ambities op persoonlijk vlak? Wilt u bijvoorbeeld een gezin starten, of wilt u opleiding       volgen?

· Hoe graag zou u puur voor de verandering willen veranderen van baan?

· Als u terugkijkt op je prestaties op werkgebied, bent u dan tevreden?

·  Hoe lang bent u werkzaam binnen de huidige organisatie?

· Gaat u graag mee met de ontwikkelingen van de organisatie?

· Hoe gaat u om met collega’s? Als gelijke, als senior of als benjamin? 

· Wat kan er beter op dit moment in uw carrière?

· Hoe ziet u op dit moment de dag waarop u stopt met werken?

· Hoe oud bent u?

Houd rekening met de positie die de betreffende werknemers vervullen binnen uw organisatie. Behoren zij tot het middenmanagement, lagermanagement en het overige personeel, of maken zij deel uit van het topmanagement? Afhankelijk van het antwoord daarop, kiest u de curve die bij hen aansluit.

Stap 4.

Nu redelijk duidelijk is in welke fase u zich als organisatie bevindt en in welke fase in de loopbaancyclus de werknemers binnen uw organisatie zich bevinden, is het tijd om naar het boreout- risicomodel te kijken. 

Per grafiek staat aangegeven hoe veel risico er is dat uw werknemers gevoelig zijn voor boreout. Noteer de mate waarin een specifieke groep werknemer gevoelig kan zijn voor boreout. 

Stap 5.
De volgende combinaties van boreout- gevoeligheid zijn mogelijk:

	Greiner      groeimodel →

Loopbaanfase

         ↓
	Ongevoelig
	Gering
	Bovengemiddeld
	Groot
	Zeer groot

	Ongevoelig
	
	
	
	
	

	Gering
	
	
	
	
	

	Bovengemiddeld
	
	
	
	
	

	Groot
	
	
	
	
	

	Zeer groot
	
	
	
	
	


Tabel 3 Risico op gevoeligheid voor boreout

Kleurenbetekenis bij tabel 2
Wit 

=  veilig

Groen 
=  redelijk veilig

Geel 
=  bij anticipatie kan boreout nog worden voorkomen

Oranje 
=  gevarenzone, boreout is in kleine mate aanwezig en ontwikkelt zich 

Rood 
=  werknemer heeft grote kans boreout te hebben

Stap 6.

Het is tijd om vast te stellen in welke mate een specifieke werknemer vatbaar is voor boreout.

Bij wit en groen is er voorlopig nog niets aan de hand. 

Als het vakje geel is, doet u er het beste aan met de werknemer om de tafel te zitten en vragen of hij/zij momenteel tevreden is met de manier waarop zaken verlopen op de werkvloer. Ook kan u vragen of de werknemer behoefte heeft aan meer taken of verantwoordelijkheden. Behoeftes van een werknemer veranderen, en de taken en verantwoordelijkheden die eerst nog uitdagend waren zijn dat na verloop van tijd niet meer. Waak hiervoor door dit aan te geven bij de leidinggevende van de betreffende werknemer. Voortgangsgesprekken zijn ook van belang om de betrokkenheid van de werknemer bij de organisatie niet te laten verslappen. Bij geel ontstaat namelijk het gevaar dat de werknemer, als er niet wordt voldaan aan zijn/haar behoeftes, uit acceptatie de verveling voor lief neemt 

Bij oranje heeft de werknemer een licht verhoogde kans op toenemende vermoeidheid, lusteloosheid of prikkelbaarheid. De werknemer voelt zich niet meer betrokken bij het werk, doordat hij/zij de uitdaging er niet meer van inziet. Daardoor kan de werknemer zich af gaan vragen wat voor nut zijn/haar aanwezigheid heeft op de werkvloer. Ook begint de werknemer tactieken te ontwikkelen om te verbergen dat hij/zij zich verveelt zodat u als werkgever niet het idee krijgt dat de werknemer niets uitvoert op werk. 

Dit is geheel logisch en overkomt alle mensen met een grote gevoeligheid voor boreout. Dit wordt de boreout paradox genoemd. Dat kan leiden tot een groot gevaar voor uw werknemer als voor de organisatie. De werknemer begint af en toe last te krijgen van lusteloosheid en vermoeidheid en u maakt niet op een efficiënte en effectieve wijze gebruik van het talent dat u als organisatie bezit. 

Als de werknemer naar u komt en aangeeft dat deze zich overbelast voelt met werk, kan u in de afdeling kijken of daar mensen zijn die gevoelig zijn voor boreout. Burnout en boreout kunnen namelijk elkaar in de hand werken doordat een werknemer met gevoeligheid voor burnout alle uitdagende werkzaamheden krijgt. Daardoor zijn er verminderde werkzaamheden en verantwoordelijkheden voor de rest van de afdeling, dat de kans op boreout vergroot. 

Rood betekent dat er een grote kans is dat een werknemer last heeft van boreout. 

De werknemer is lusteloos, vermoeid en geïrriteerd en neemt deze gevoelens ook mee naar huis. 

De werknemer heeft altijd de werkzaamheden op tijd af en bevindt zich daardoor onder de radar. 

De werknemer doet zich voor alsof hij/zij het ‘druk druk druk’ heeft, terwijl er in feite niets te doen is. 

Dit is de boreout- paradox; de werknemer wil graag uitgedaagd worden maar heeft een grotere angst voor overbelasting en wijst daarom extra werk af. De werknemer zal de verveling proberen te verbergen aan de hand van een aantal strategieën. Lees deze na (p.25- 27) en kijk of een specifieke werknemer mogelijk gebruik maakt van de strategieën.   

Ook zoeken werknemers in deze positie tijdens werk naar nieuwe uitdagingen zoals het zoeken naar een andere baan op internet of het maken van een ondernemingsplan. 

8. Beperkingen/ vervolgonderzoek
8.1 Beperkingen

Er zijn een aantal beperkingen aan dit onderzoek. Een grote beperking is dat het model conceptueel is. Dat wil zeggen dat het model nog niet empirisch getoetst is. Het is op basis van een koppeling tussen twee theorieën, eigen aannames en inzichten en eigen visie ontworpen. 

Een andere beperking is dat de fysieke klachten die ik in het onderzoek heb toegeschreven aan boreout, zijn afgeleid uit een koppeling van boreout naar onderbelasting naar werkdruk, van werkdruk naar stress en van stress naar fysieke klachten. Uit deze indirecte relatie heb ik de conclusie getrokken dat boreout tot fysieke klachten zou kunnen leiden.
Het boreout- risicomodel is generaliserend. Niet ieder individu verloopt op dezelfde wijze en op hetzelfde tempo een levensfase. Er is voldoende informatie te vinden over waarom levensfasetheorieen niet zo nauw dienen te worden genomen. Op het Greiner groeimodel is ook kritiek geuit. Zo zouden de groeifases en de crisisfases niet altijd via de volgorde van het groeimodel verlopen. Sommige organisaties slaan fases over.

Het wordt meer gezien als een uitgangspunt voor organisatiegroei.    
8.2 Vervolgonderzoek

Het verschijnsel boreout is nog niet voldoende onderzocht om aan te kunnen tonen dat het daadwerkelijk een arbeidsaandoening is. Boreout vraagt dan ook om empirisch onderzoek.

Causale verbanden tussen boreout en geslacht, leeftijd of intelligentieniveau vragen om nader onderzoek. Ook het verband met organisatiecultuur, leiderschapsstijl en afkomst kunnen onderwerp van een onderzoek zijn. 
Mentale klachten zoals vermoeidheid, lusteloosheid en depressie zijn aangegeven in het boek, maar vragen, net als de fysieke klachten, om vervolgonderzoek.
Er is nauwelijks informatie te vinden over het voorkomen en oplossen van boreout dat gebaseerd is op theorie. Hier kan dieper op in worden gegaan door middel van onderzoek. 
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Gesprekken
Gesprekspartners wensen anoniem te blijven. Gesprekken zijn op verschillenende informele momenten gevoerd.

Bijlage I Vragenlijst Boreout 
Als u meer dan 4 keer ja hebt geantwoord, hebt u boreout of is een boreout aan het ontwikkelen. 

1 Do you complete private tasks at work? 

2 Do you feel underchallenged or bored? 

3 Do you sometimes pretend to be busy? 

4 Are you tired and apathetic after work even though you experienced no stress in the office? 

5 Are you unhappy with your work? 

6 Do you find your work meaningless? 

7 Could you complete your work quicker than you are doing? 

8 Are you afraid of changing your job because you might take a salary cut? 

9 Do you send private e-mails to colleagues during working hours? 

10 Do you have little or no interest in your work? 

Bron: Diagnose Burnout, Redline Wirtschaft, 2007
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