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We zien, horen en lezen de laatste paar jaar steeds meer over talentontwikkeling. Waar lange tijd iedere 
organisatie investeerde in een competentiehandboek en bijbehorend functieprofiel, zijn we overgestapt op 
talentmanagers en talentprofielen. Waar komt deze beweging vandaan? Wat is een talent eigenlijk? En hoe 
helpt het talent-denken om anders naar jezelf, je omgeving en je werkprocessen te kijken? In dit artikel 
verkennen we de basis van talentontwikkeling.

De basis van talentontwikkeling
Inleiding op Talent College, Deel 2

Wat is een talent? 
Het woord talent wordt op twee verschillende 
manieren gebruikt. Veel mensen bedoelen met een 
talent een individu met bijzondere kwaliteiten, op 
het gebied van sport, muziek, studievaardigheden 
of ieder ander veld van expertise. De afgelopen paar 
jaar is er veel gesproken over het idee dat talent 
steeds schaarser wordt en dat organisaties met 
elkaar moeten strijden om de beste, slimste, snelste 
medewerkers aan te trekken en te behouden, ‘The 
war on talent’. Het idee dat talent iets unieks is en 
voornamelijk de overtuiging dat talent iets is dat je 
wel of niet hebt of bent, sterkt deze beweging in 
verschillende organisaties.

Wij zien echter ook een andere toepassing van het 
woord talent. Verschillende wetenschappers en 
professionals in Nederland en België stellen dat 
het niet de vraag is of iemand wel of geen talent 
is (individu met bijzondere kwaliteiten), maar dat 
juist iedereen verschillende talenten heeft. Talenten 
zijn in dit geval natuurlijke patronen in denken en 
doen. Je bent bijvoorbeeld strategisch, actiegericht, 

verzorgend, geïnteresseerd, gericht op harmonie of 
je wilt altijd het beste uit alles halen. 

Clifton en Buckingham (2001) definiëren een talent 
als ‘elk zich herhalend patroon van denken, voelen 
of zich gedragen dat op een productieve manier kan 
worden ingezet’. Luk Dewulf (2011) voegt hier aan 
toe dat het handelen vanuit je talent te herkennen 
is aan het feit dat het je geen of weinig moeite kost. 
Werken vanuit je talent is vaak gerelateerd aan het 
ervaren van flow (Csíkszentmihályi, 1990).

Een talent kan besloten liggen in:
•	 Een manier van denken, bijvoorbeeld 

analytisch, strategisch, positief.
•	 Een manier van handelen, bijvoorbeeld 

actiegericht, behoedzaam, saamhorigheid 
stimulerend.

•	 Een manier van gedragen, bijvoorbeeld 
zelfverzekerd, precies, makkelijk contact 
maken.

•	 Een manier van interactie met anderen, 
bijvoorbeeld bruggen bouwend, ondersteunend 
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of sturend.
•	 Een manier van beweging creëren, bijvoorbeeld 

enthousiasme of aanmoedigend.
•	 Dat wat je motiveert, bijvoorbeeld beter 

worden of foutloos werk afleveren. 

Aangesproken worden op je talenten geeft energie 
(in plaats van dat het energie kost). Een voorbeeld: 
voor iemand die erg verzorgend ingesteld is en 
graag mensen verwent, is het hosten van een gezellig 
diner geen straf maar juist een activiteit waar hij 
naar uitkijkt en waar hij van kan genieten, zonder 
dat hij er moe van wordt. Wanneer je handelt vanuit 
je talent kost het je fysiek misschien wel energie, 
mentaal laadt het je op en geeft het energie. 

Hoe maak je talenten zichtbaar?
Iedereen heeft dus verschillende talenten maar 
daarmee zijn ze nog niet meteen zichtbaar voor 
anderen. Dat heeft volgens Luk Dewulf (2009) met 
twee zaken te maken: gedrag en context. Stel je bent 
ontzettend creatief in het bedenken van oplossingen 
voor lastige vraagstukken. Je hoofd werkt gewoon zo 
dat je bij ieder probleem wel tien alternatieven kan 
bedenken, je ziet altijd nog een andere mogelijkheid 
of idee wat nog niet geprobeerd is. Als dit betekent 
dat je in iedere vergadering met collega’s al die 
ideeën steeds op tafel legt, dan kunnen anderen 
dat wel eens als vervelend gaan ervaren. Je hebt 
in dit geval nog niet de juiste manier gevonden 
om je talent op zo’n manier te laten zien (gedrag) 
dat anderen het in een specifieke situatie (context) 
als effectief ervaren. Op het moment dat anderen 
een talent (h)erkennen en als positief en effectief 
ervaren spreken we van talent in actie. 

Talent in actie = talent + gedrag + context 

Wil je je talenten op zo’n manier inzetten dat het 
effectief is en dat andere deze eigenschappen ook 
positief ervaren, dan is het de moeite waard om te 
verkennen in welke situaties je echt in je element 
bent. Situaties waarin het gewoon lekker loopt, de 
tijd voorbij vliegt en je eigenlijk zonder al te veel 
moeite iets bijzonders neerzet (misschien voor jou 
niet bijzonder, maar zo ervaren andere dat wel), 
vertellen veel over jouw talent in actie. Hier komen 
we straks nog op terug.

Zijn talenten aangeboren of aangeleerd?
Iedereen heeft volgens de bovenstaande definitie 
meerdere talenten. Deze talenten zijn al vroeg 
zichtbaar. Denk bijvoorbeeld eens terug aan je 
kinderjaren. Aan hoe je toen graag je tijd doorbracht 
of hoe je je onderscheidde qua persoonlijkheid van 
je broertjes of zusjes. Dat zegt veel over waar nu 
nog steeds je talenten liggen. Omdat onze talenten 
zo natuurlijk bij ons passen en geen energie kosten, 
zijn ze vaak voor onszelf niet meer zo bijzonder. Je 
hebt vaak input van anderen nodig om te realiseren 
waar jouw talenten liggen en ze te herkennen. 

Wie een bepaalde activiteit wil ontwikkelen tot een 
sterk punt heeft daar bepaalde aangeboren talenten 
of gaven voor nodig. Een combinatie van talenten, 
kennis en vaardigheden kan tot een van je sterke 
punten leiden. Je talenten zijn aangeboren, maar 
je kennis en vaardigheden heb je verworven door 
middel van ervaring (Tjepkema, 2009).

En hoe zit het met de dingen waar je niet zo goed 
in bent? 
Naast talenten spelen hefboomvaardigheden een 
belangrijke rol (Dewulf, 2009; Tjepkema, 2010).
Hefboomvaardigheden helpen om een talent nog 
meer productief te maken in een bepaalde context. 
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Oefening: Talenten ontdekken

Zoals eerder beschreven zijn talenten zo’n 
natuurlijk onderdeel van wie je bent, dat het voor 
veel mensen helemaal niet makkelijk is om hun 
talenten te beschrijven. We zijn gewend aan de 
vraag wat je negatieve eigenschappen zijn en voor 
een deel ook wel aan de vraag waar je goed in 
bent, maar welke talenten daaraan ten grondslag 
liggen, is vaak moeilijk te beantwoorden. Er zijn 
verschillende manieren om meer zicht te krijgen 
op je eigen talenten of die van anderen.

Ten eerste kan je kijken op welke momenten van 
de afgelopen tijd je echt in je element was. Wat 
deed je toen? Wat ging er goed? Wat was het effect 
daarvan? Welke eigenschappen van jezelf heb je 
ingezet om de situatie tot een succes te maken? 
Hoe concreter het voorbeeld van de situatie, 
hoe makkelijk het is om inzicht te krijgen in de 
onderliggende talenten. 

Een andere optie is om een aantal mensen in je 
omgeving te vragen iets te zeggen over je talenten. 
Vragen als: Waar vind je me goed in? Bij wat voor 
vragen of problemen kan jij bij mij terecht? Of wat 
zou je een toekomstige werkgever in positieve zin 
over mij vertellen? kunnen een goede start zijn. 

Ook hierbij is het weer de uitdaging om op zoek 
te gaan naar de onderliggende talenten. Dus als 
mensen aangeven dat ze goed met jou kunnen 
praten, dan is het de vraag welke eigenschappen 
daaronder liggen. Kom je makkelijk uit je 
woorden, voel je de ander goed aan, ben je altijd 
erg geïnteresseerd of zie je het beste in de ander? 
Maak het specifiek. 

Een derde optie is om een zelf-test in te vullen. 
Er zijn verschillende goede testen te vinden die 
je kunnen helpen om meer zicht te krijgen op je 
kwaliteiten en talenten. Een voorbeeld hiervan is 
‘De sterke puntentest’ van Marcus Buckingham. 
Als je het boek ‘Ontdek je sterke punten’ bestelt 
(bijvoorbeeld via bol.com), vind je in het boek een 
code waarmee je een online test in kan vullen. 
Je kunt ook online alleen een code kopen, dat is 
iets goedkoper, en dan meteen de test in vullen. 
Een alternatief is de talentenwijzer (zie www.
talentenwijzer.nl). De uitslag van zo’n test is 
een mooi startpunt van het onderzoek naar je 
talenten. Probeer nadien voor jezelf te zoeken naar 
momenten waarin je die talenten in actie ziet. Zo 
maak je voor jezelf concreet hoe dat talent precies 
voor jou werkt want het is bij iedereen weer net 
iets anders. Ook de combinatie van jouw talenten 
zal elk talent apart weer anders gaan kleuren.

Of in andere woorden, om niet in de valkuil te 
stappen die aan je talent verbonden zit. Het gaat 
hierbij om vaardigheden die mensen inzetten in 
situaties waarin te veel van het talent niet meer 
productief is. Bijvoorbeeld iemand (zoals in het 
voorbeeld boven) die zo creatief is en zo veel ideeën 
heeft, dat hij in een overlegsituatie ernaar neigt 
om heel snel met ideeën te komen, ook al is dat te 

vroeg of sluit dit niet aan bij wat de situatie nodig 
heeft. Een hefboomvaardigheid is dan luisteren, 
samenvatten tot duidelijk is waarover ideeën 
nodig zijn, alvorens met nieuwe ideeën te komen. 
Of het talent verantwoordelijkheidsbesef. Voor de 
omgeving is het vaak heel fijn om iemand met dit 
talent in de buurt te hebben. Je kan er met gemak 
iets aan overlaten, je weet toch wel dat het opgepakt 

wordt en niet blijft liggen. Voor de persoon zelf kan 
het alleen soms ook heel zwaar zijn. Als je teveel 
verantwoordelijkheid neemt en nooit ergens nee 
tegen durft te zeggen. Een hefboomvaardigheid is 
dan om altijd eerst even wat bedenktijd te vragen 
voordat je ergens ja op zegt. 

Het lijkt vaak gemakkelijk om te werken vanuit 
talent. Gewoon alleen nog maar doen waar je talent 
voor hebt. Dit betekent echter niet dat je niks moet 
met waar je niet goed in bent. Weten wat je talenten 
zijn, betekent ook verantwoordelijkheid nemen 
voor die zaken waar je geen talent voor hebt. Het 
is de uitdaging om wel verantwoordelijkheid te 
nemen op het effect of resultaat van het feit dat 
je ergens niet goed in bent, zonder de ambitie om 
het onderliggende talent te willen ontwikkelen. 
Door bijvoorbeeld een hulpconstructie te zoeken of 
taken zodanig te verdelen dat ieder doet waar hij 
of zij goed in is (Buckingham & Clifton, 2003). Het 
interessante is dat je pas echt verantwoordelijkheid 
kan nemen op het effect als je eerst accepteert dat 
je ergens niet goed in bent. Dit vinden mensen vaak 
niet makkelijk. 

Wanneer ben je in je element?
Er zit een verschil tussen ergens van nature goed in 
zijn en aan een activiteit ook echt plezier beleven. 
Mensen die in hun element zijn in wat ze doen 
beleven er meer plezier aan en presteren ook beter 
dan anderen. Sir Ken Robinson beschrijft in zijn 
boek ‘The Element’ (2011) dat vier factoren samen 
bepalen of iemand in een situatie echt in zijn of 
haar element is:
•	 Aanleg, komt overeen met je talenten. Dit kan 

ik. 
•	 Passie, is datgeen wat voor jou belangrijk is. Dit 

wil ik. 
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werkcontext. Leidinggevenden (en collega’s) kunnen 
medewerkers hier goed bij ondersteunen. Veel 
leidinggevenden vinden het echter niet makkelijk 
om de talenten van hun medewerkers te benoemen. 
Dit kan bijvoorbeeld te maken hebben met het feit 
dat je mensen weinig in het dagelijks werk ziet 
functioneren (je geeft leiding op afstand). Of dat je 
medewerkers hebt die niet op de juiste plek zitten, 
waardoor je vooral de negatieve eigenschappen ziet, 

•	 Houding, is het gedrag dat je laat zien om het 
beste uit je talent te halen. Dit doe ik. 

•	 Context, is de omgeving waarin je de boven-
staande drie verbindt. De vraag is in welke mate 
de omgeving het best in je naar bovenhaalt. 
Word je aangesproken op je talent en passie? 

Op het moment dat iemand in zijn of haar element 
is, is dat voor de omgeving erg duidelijk. Het zijn die 
momenten waarop je het beste van jezelf laat zien. 
Dat kan tijdens een presentatie voor een grote groep 
zijn, bij het sussen van een conflict tussen twee 
collega’s of als je een moeilijk vraagstuk probeert te 
analyseren. Het gaat lekker. De tijd vliegt voorbij. Je 
bent zeer effectief. 

Wat maakt het de moeite waard om te investeren 
in talent?
We komen er steeds meer achter dat bijzondere 
prestaties, die in deze tijd hard nodig zijn, enkel 
plaatsvinden als je aangesproken wordt op die 
dingen waar je goed in bent (talent in actie) en 
waar je plezier aan beleeft (passie). Onderzoek 
heeft bijvoorbeeld laten zien dat de mate waarin 
mensen kunnen werken vanuit hun kwaliteiten 
een van de beste voorspellersvan betrokkenheid 
is. Betrokkenheid van medewerkers is op zijn 
beurt weer een van de beste voorspellers van 
organisatieperformance. Uit onderzoek blijkt ook 
dat het werken vanuit je talent (in actie), het kunnen 
doen waar je goed in bent, een positief effect heeft 
op emoties als interesse, motivatie en voldoening. 
Deze positieve emoties hangen sterk samen met 
creativiteit en innovatie.

Het is opvallend om te zien hoe vaak mensen toch 
nog niet, of onvoldoende, in staat zijn om te kunnen 
benoemen waar hun talenten liggen binnen de 

Oefening: Job-craften

Maak voor jezelf eens een raster met op de ene 
as de mate waarin activiteiten belangrijk zijn 
voor je huidige baan en op de andere as de mate 
waarin je je talent er in kwijt kunt. Je kunt vier 
grote vierkanten onderscheiden:

•	 Linksonder: datgene wat niet bij je baan past 
en waar je geen talent voor hebt

•	 Linksboven: datgene wat wel bij je baan past 
en waar je geen talent voor hebt

•	 Rechtsonder: datgene waar je talent voor hebt 
en dat niet bij je baan past

•	 Rechtsboven: datgene waar je talent voor 
hebt en dat bij je baan past

Dat laatste vierkant zit helemaal goed. Het is 
goed om dat vierkant expliciet te maken en daar 
bewust in te blijven investeren. Dit zal je veel 
energie opleveren! 

Bij jobcrafting zijn het vierkant linksboven (past 
bij baan/geen talent) en rechtsonder (past niet bij 
baan/wel talent) het interessantste:
Ga op zoek naar creatieve manieren om oplossin-
gen te zoeken voor de dingen waar je geen talent 

voor hebt en die wel moeten gebeuren op je 
werk. Wat daarbij helpt is om helder te krijgen 
wat er nu precies van je verwacht wordt: wat 
moet het resultaat zijn? Als je dit scherp hebt, 
geeft dat ruimte om te onderzoeken hoe je dat 
resultaat kunt halen. Als je loskomt van over-
tuigingen of verwachtingen over hoe iets moet 
gebeuren, creëer je ruimte om je talenten in te 
zetten. Hoe kan jij het resultaat behalen met de 
talenten die jij hebt? Uiteraard kun je ook op 
zoek gaan naar trucjes of hulpconstructies door 
anderen te betrekken.

Er zijn ongetwijfeld talenten die jij op dit mo-
ment niet inzet binnen je baan, die heb je in het 
vierkant rechtsonder geschreven. Kun je leuke 
manieren bedenken om dat toch te gaan doen? 
We willen je niet aanzetten om radicaal voor een 
andere functie of baan te gaan. Maar als je erin 
slaagt om elke week een half uurtje extra vanuit 
jouw kracht te werken, zal je merken dat dat al 
een heel fijn verschil is. Misschien kan jij wel de 
ideale hulp zijn voor de dingen die iemand an-
ders linksboven heeft geschreven. Dat is win-win!

Bron: Tjepkema, Visser & Spruyt, M. (2012); Van 
Vuuren & Dorenbosch (2011)

in plaats van de positieve. Het benoemen van talent 
is iets wat tijd en aandacht vraagt voor elkaar. 

Talent ontwikkelen 
Wat we inmiddels weten is dat het enkel ontdekken 
en benoemen van talenten niet voldoende is. Het 
voelt even lekker, maar als je niet uitgedaagd wordt 
om je verder te ontwikkelen vanuit je talent dan 
is deze opleving in eigenwaarde van korte duur. 
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We zien pas een duurzaam effect op werkplezier 
en werkprestaties als je uitgedaagd wordt om je 
talenten verder te ontwikkelen en slimmer in te 
zetten in het werk (of studie).  

We spreken trouwens heel bewust over talent 
ontwikkelen, in plaats van talent managen, zoals 
je ook vaak hoort. Talent is niet te managen, 
maar gelukkig wel te stimuleren. Gras groeit niet 
harder door er aan te trekken. Geef mensen de 
ruimte om te ontdekken wanneer ze op hun best 
zijn en ondersteun ze bij dit proces. Veiligheid, 
transparantie, nieuwsgierigheid, oprechte interesse 
en aandacht zijn essentiële elementen. 

Hoe zorg ik ervoor dat ik meer werk vanuit talent 
en passie?
Het slimmer inzetten van talenten tijdens het werk 
of ervoor zorgen dat je uitgedaagd wordt op je 
talenten, vraagt niet alleen iets van organisaties en 
leidinggevenden, juist ook bij de medewerkers zelf 
ligt ruimte. Job crafting gaat uit van het principe 
dat medewerkers zelf (bewust of onbewust) 
aanpassingen doen aan de taakinhoud en -uitvoering. 
Op die manier zorgen zij ervoor dat het werk beter 
aansluit bij hun talenten, passies en vermogens. Er 
zijn vier vormen te onderscheiden waarop iemand 
kan job-craften:
•	 Cognitief: Je daagt jezelf uit om anders naar een 

taak of situatie te kijken. Bij een Rotterdams 
schoonmaakbedrijf ruimen ze geen rotzooi van 
anderen op, ze maken de buurt schoner. Dat 
doet natuurlijk iets met het gevoel van trots!

•	 Taak: Je zoekt ruimte om de taak zelf anders 
aan te pakken. Je kan er vaak van alles doen 
om activiteiten leuker te maken, maar je kan er 
bijvoorbeeld ook voor kiezen om iets helemaal 
niet te doen. 

•	 Relatie: Je investeert op de interactie met je 
omgeving. Trek bijvoorbeeld samen met een 
maatje op die een ander talent heeft. Of spreek 
een aantal dingen uit zodat de spanning op de 
samenwerking verdwijnt. 

•	 Context: Je verandert de fysieke context. Begin 
eerder of later (als je niet zo’n ochtendmens 
bent). Doe een vervelend klusje op een plek 
waar je wel blij van wordt. Neem bijvoorbeeld 
de administratie mee naar een lunchroom. 

Wat is het verschil tussen talenten en competenties?
De Vlaamse overheid maakte een talentenwerkboek 
(2009) en maakte hierin een onderscheid tussen 
talent en competentie;
•	 Talent is aangeboren, duurzaam, verbonden met 

je hart, passie, noodzakelijk om het verschil te 
maken, ruimer dan organisatie en werk; ook in 
familie, context, vrije tijd. 

•	 Competentie is aangeleerd, verbonden met wat 
hoort, noodzakelijk om prestaties te behalen, 
minder duurzaam, gekoppeld aan organisatie 
en/of werk.

Zoals we al eerder hebben aangeven bestaat een 
talent in actie uit: talent, gedrag en context. Een 
competentie bestaat uit: gedrag en context. Als je 
dus wilt nagaan of je spreekt over een competentie of 
echt verbinding maakt met onderliggende talenten, 
kun je de ander bevragen op de eigenschappen van 
talent. In de kern komt het hierop neer: is het ook 
iets waar je energie en voldoening van krijgt? Een 
talent is namelijk een competentie die we met zoveel 
passie en ‘goesting’ doen dat we er voldoening uit 
halen.

Regelmatig horen we van mensen de volgende 
kritiek:
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•	 “Talent, allemaal goed en wel, maar onze 
medewerkers moeten nu eenmaal bepaalde 
dingen goed kunnen”.

•	 “We hebben nu net ons competentiewoordenboek 
uitgewerkt, we gaan nu niet weer wat nieuws 
implementeren”.

Het mooie van de invulling die we aan talent geven 
is dat het niet impliceert dat je bepaalde dingen niet 
meer moet doen of kunnen en dat het geen nieuwe 
systemen vereist.

Elke baan heeft bepaalde basiscompetenties: datgene 
wat echt noodzakelijk is om je werk naar behoren te 
kunnen uitvoeren. Het maakt dan even niet uit of je 
daar talent voor hebt of niet: als je dat werk doet of 
wilt doen, dan heb je die dingen te kunnen en erbij 
te nemen. Daarnaast is er in elke baan ruimte voor 
je eigen accenten, je eigen invulling van wat er van 
je verwacht wordt: daar kan jij je talenten inzetten. 
Hoe meer basiscompetenties samenvallen met jouw 
talenten, des te leuker natuurlijk en des te meer 
momenten van flow je zal ervaren. Het is echter een 
illusie dat je in een baan alleen maar momenten van 
flow hebt. Dat is misschien maar goed ook: als je 
in flow bent, voel je niet of je moe bent, honger of 
pijn hebt.

Je kan dus gerust je competentiewoordenboek 
behouden. Ga voor elke functie na welke de vereiste 
basiscompetenties zijn en laat zoveel als mogelijk 
ruimte om de rest van het takenpakket naar eigen 
kracht en talent in te vullen.

Kijk voor meer inspiratie op www.talentcollege.nl
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