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VOORWOORD 

Het onderzoek waarvan de uitkomsten in dit proefschrift worden be­

schreven is verricht gedurende de jaren 1977-1980. Als research­

psycholoog bij de Psychologische Dienst van Hoogovens IJmuiden BV 

was het voor mij mogelijk, naast projecten van kortere duur, een 

onderzoeksproject van wat langere adem uit te voeren. De resultaten 

hiervan vormden d bouwstenen voor deze dissertatie. 

Velen hebben tijdens deze jaren een bijdrage geleverd aan de 

totstandkoming van dit proefschrift. Dit geldt met name voor alle 

medewerkers van de Psychologische Dienst die enerzijds in ver­

schillende fasen van het onderzoek nauw waren betrokken bij het 

verzamelen van de gegevens en eveneens als respondent fungeerden 

en die anderzijds bij discussies over het onderzoek waardevol 

kritiek hebben geleverd. 

In het bijzonder wil ik noemen Mevr. J.A.Groen-Back, die ge­

durende het gehele onderzoek administratieve ondersteuning ver­

leende en daarenboven het uiteindelijke manuscript op zeer energieke 

wijze heeft getypt. Op de heer A.H.Cappel van de afdeling Wiskundige 

Programmering heb ik nooit tevergeefs een beroep gedaan voor het 

programmeren en het uitvoeren van statistische analyses. 

Voorts is het zeer verheugend dat de Directie van Hoogovens 

deze uitgave heeft willen ondersteunen. 

Tenslotte spreek ik waardering uit voor het uithoudingsvermogen 

van mijn vrouw en kinderen dat op de proef werd gesteld bij het 

voltooien van dit proefschrift. 
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HOOFDSTUK 1 INLEIDING 

De laatste jaren bestaat in de geindustrialiseerde wereld een toenemende 

belangstelling voor de kwaliteit van de arbeid. In het bekende rapport 

'Work in America' (H.E.W., Special Task Force, 1973) worden de problemen 

uiteengezet rond de arbeid in organisaties in de zeventiger jaren. Een 

groot deel van de Amerikaanse werknemers is volgens dit rapport niet te­

vreden met de kwaliteit van hun arbeid. Het toegenomen onderwijs wordt 

aangemerkt als een belangrijke oorzaak van veranderingen in attitudes, 

aspiraties en waarden-oriëntatie van de werknemers. Doordat de aard van 

het werk veel minder sterk is veranderd dan de veranderingen in het waar­

denpatroon van werknemers, is een discrepantie ontstaan. Het resultaat 

van deze discrepantie is enerzijds een verlaagde produktiviteit door een 

hoog ziekteverzuim, een hoog verloop, en slechte kwaliteit van produkten. 

Anderzijds constatPren de schrijvers van 'Work in America' een teruggang 

in de lichamelijke en geestelijke gezondheid, zoals onder andere zou 

blijken uit een toename van hart- en vaatziekten. Het werk en de werkom­

standigheden zouden met name verantwoordelijk zijn voor deze verschijn­

selen. 

Evenals in andere West-Europese landen, in het bijzonder de Scandi­

navische landen, wordt in Nederland 'humanisering' van de arbeid be­

schouwd als een antwoord op bovengenoemde problemen in de werksituatie 

van velen (zie ook de recente publicatie van De Galan c.s. (1980)). De 

term 'humanisering' wordt veelal als een zeer algemeen begrip gehanteerd, 

waaronder ontwikkelingen als verbetering van de veiligheid op de werk­

plek, verantwoordelijkheidsverruiming, taakverrijking, ontplooiing van 

de werknemer, etc. begrepen worden. 

Lawler (1975) wijst erop dat geen algemeen geaccepteerde definitie 

bestaat voor de term 'quality of working life', hetgeen onder meer te 

wijten zou zijn aan het feit dat er verschillende groepen betrokkenen 

bestaan die verschillende belangen vertegenwoordigen. Sommigen zijn 

primair geinteresseerd in de mate waarin de werksituatie hoge prestaties 

van taakuitvoerders bevordert, terwijl anderen meer gericht zijn op het 

bewaken van het fysieke en psychologische welzijn van werknemers. 

Seashore (1975) geeft voorbeelden van indicatoren van kwaliteit van de 

arbeid vanuit drie verschillende perspectieven, namelijk het perspectief 

van de werknemer, de werkgever en van de maatschappij als geheel. 

In ons land worden in werkgevers- en werknemerskringen uitspraken 
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gehoord die de wenselijkheid van verbetering van de kwaliteit van de ar­

beid onderstrepen (VNO/NCW, 1971; FNV, 1977). Hierbij leggen de werk-

geversorganisaties primair het accent op de positieve effecten voor de 

produktiviteit, terwijl de werknemersorganisaties vooral oog hebben voor 

het opheffen van onvrede van werknemers met de huidige werksituatie. De 

overheid is eveneens betrokken bij het verhogen van de kwaliteit van de 

arbeid, bijvoorbeeld door het verstrekken van subsidies ten behoeve van 

verbetering van arbeidsplaatsen en door de financiering van sociaal­

wetenschappelijke experimenten op het gebied van participatie en werk­

structurering. Ook is recent in het ontwerp Arbeidsomstandighedenwet het 

begrip welzijn in de context van de werksituatie geintroduceerd (Tweede 

Kamer, 1979}. In dit ontwerp wordt de werkgever verplicht te zorgen voor 

de veiligheid, gezondheid en het welzijn van werknemers in verband met 

de arbeid. In artikel 3 van dit wetsontwerp is bijvoorbeeld sprake van 

het ('zoveel als redelijkerwijs kan worden gever~~) vermijden van mono­

tone, repetitieve arbeid en opgelegd tempo en van het bevorderen van 

zelfontplooiing en vakbekwaamheid van de werknemer. 

Uit wetenschappelijke publicaties van de laatste decennia op het terrein 

van arbeid en organisatie blijkt eveneens een grote belangstelling voor 

de humanisering van de arbeid. Van Strien (1978) spreekt zelfs van het 

'sociotechnical or job-design' paradigma. Als reactie op de verregaande 

splitsing van de arbeid zijn in de 50-er jaren een aantal experimenten 

uitgevoerd waarbij uitgeholde taken meeromvattend werden gemaakt, bij­

voorbeeld door het toevoegen van planning- of controleaspecten aan de 

eigenlijke produktietaak, 

VanStrien hanteert het begrip 'practical' paradigma, daarmee ver­

wijzend naar een manier waarop een verzameling praktische problemen 

tegemoet wordt getreden. Eên van de drie el~menten van een 'practical' 

paradigma bestaat uit een set interventi s waarmee de realiteit veran­

derd wordt. Terecht wijst Van Strien erop dat de theoretische basis 

waarop veel experimenten in het kader van werkstructurering zijn uitge­

voerd niet sterk is en dat, zo deze al uitgaan van een theoretisch raam­

werk, een eclectisch gebruik is gemaakt van psychologische theorieën. 

Een andere tekortkoming bij onderzoek naar het effect van experi­

menten in de sfeer van werkstructurering is het onvoldoende nauwkeurig 

kunnen meten van de variabelen die een rol spelen. Hackman and Oldham 

(1975) accentueren in het bijzonder dat het meten van veranderingen in 
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taken een noodzakelijke voorwaarde is voor de mogelijkheid tot evaluatie 

van werkstructureringsexperimenten. 

In deze studi zullen we ons in eerste instantie richten op dit laatste 

punt, het meten van taakkenmerken die relevant geacht mogen worden in 

bovenbeschreven situaties. Daarnaast worden aan de hand van een theore­

tisch model, het 'Job Characteristics Model' van werkmotivatie (Hackman 

and Oldham, 1976), de relaties tussen taakkenmerken en reacties van taak­

uitvoerenden beschreven. 

In Hoofdstuk 2 worden een aantal psychologische theorieän gereleveerd 

met betrekking tot het effect van taakkenmerken op gedrag en attitude van 

taakuitvoerenden. Hoofdstuk 3 bevat een nadere uitwerking van de probleem­

stelling, namelijk het definiëren en meten van taakkenmerken die relevant 

zijn voor de motivatie, de satisfactie en de prestaties van taakuitvoeren­

den. Hoofdstuk 4 beschrijft de constructie van een 24-tal schalen voor 

het meten van taakkenmerken met de bijbehorende constructietechnische de­

tails. In Hoofdstuk 5 wordt een vooronderzoek beschreven waarin een tien­

tal beoordelaars dezelfde serie van 15 functies beoordelen met behulp van 

de 24 schalen. Hoofdstuk 6 bevat een bespreking van de resultaten van een 

veldonderzoek waarbij 61 verschillende functies zijn ingeschaald op de 

24 taakkenmerken. Hoofdstuk 7 handelt over de relaties tussen taakkenmer­

ken en reacties van taakuitvoerenden, toegespitst op de toetsing van het 

'Job Characteristics Model'. In Hoofdstuk 8 woraen de onderzoeksresulta­

ten gewogen tegen de achtergrond van het doel van de studie. 
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HOOFDSTUK 2 

2.1. Inleiding 

THEORIEEN MET BETREKKING TOT KENMERKEN VAN WERK EN REACTIES 

VAN TAAKUITVOERENDEN 

Arbeid zo ver mogelijk uitsplitsen in eenvoudige taken was in het begin 

van deze eeuw het leidend beginsel (in Van Strien's (1978) terminologie: 

een 'practical' paradigma) bij het ontwerpen van produktieorganisaties. 

Deze principes van 'scientific management' (Taylor, 1911) waren gericht 

op verhoging van de arbeidsproduktiviteit, betere beheersing van het pro­

duktieverloop en lagere produktiekosten. 

Reeds tijdens de introductie van produktiesystemen die gebaseerd 

waren op deze principes werd onderkend dat deze wijze van produceren van­

uit het gezichtspunt van de taakuitvoerder weinig bevredigend kon zijn, 

Zo had Ford veel personeelsproblemen (verloop) in zijn autofab~iek, on­

danks de hoge werkloosheid en de hoge lonen (Den Hertog, 1977, p.8). Men 

beschouwde deze problemen echter als de prijs die moest worden betaald 

om te komen tot massaproduktie van goederen die het algemene welvaarts­

niveau zou verhogen zodat ook de arbeider als consument hiervan zou kun­

nen profiteren. Fry (1976) merkt op dat 'scientific management' al in die 

beginjaren bij sommigen in diskrediet raakte door het oneigenlijke ge­

bruik van Taylor's ideeën. In plaats van het bepalen van de beste werk­

methode en een redelijk werktempo, werden tijd- en bewegingsstudies lou­

ter gebruikt als middel tot verhoging van het werktempo en tot verdere 

uitholling van taken. Dit oneigenlijk gebruik was zo evident dat het 

Amerikaanse Congres in 1915 een wet aannam waarin het gebruik van tijd­

opname-instrumenten voor het meten van werkprestaties werd verboden binnen 

overheidsinstellingen, Niettemin hebben Tayloriaanse ideeën een enorme 

invloed gehad op de ontwerpers van industriële produktieinstallaties, de 

technicus en de arbeidskundige. 

Willeros (1970) constateert dat de belangstelling van de psycholoog 

voor de vormgeving van menselijke arbeid van betrekkelijk recente datum 

is. Aanvankelijk concentreerde het werk van bedrijfspsychologen zich 

sterk op selectie en plaatsing van personeel op basis van individuele 

verschillen tussen mensen, waarbij de uit te voeren taak als een gegeven 

geaccepteerd werd. Later kwamen ook vragen van sociaal-psychologische 

aard binnen het gezichtsveld, zoals bijvoorbeeld de rol van leiderschap 

en relaties binnen groepen. Pas in de vijftiger en zestiger jaren ont-
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stond er van de zijde van psychologen meer belangstelling voor de vormge­

ving van produktiesystemen en de arbeidssituatie als determinant van (ne­

gatieve) reacties van taakuitvoerders. 

Zoals in Hoofdstuk 1 is aangestipt, zijn de laatste jaren ontwikkelingen 

op gang gekomen die aangeduid worden met termen als taakverrijking, werk­

structurering, kwaliteit van de arbeid, humanisering van de arbeid, etc. 

Gemeenschappelijk in deze stromingen is de reactie op de problemen die 

voorkomen in organisaties die volgens de 'scientific management' benade­

ring zijn ontworpen. Problemen zoals lage produktiviteit, hoog verzuim, 

lage arbeidstevredenheid en hoog verloop worden onder andere toegeschre­

ven aan de Tayloriaanse wijze van werkorganisatie en de daarbij behoren­

de beheerssystemen. 

In het bestek van dit hoofdstuk zullen we summier een aantal theo­

rieën en modellen bespreken die betrekking hebben op de relatie tussen 

kenmerken van werk en reacties van taakuitvoerenden. Bij het evalueren 

van een theorie of hypothese zijn onder andere een aantal (formele) 

eisen in het geding (zie bijvoorbeeld De Groot, 1961, p.71 e.v.}, zoals 

de eis van 'logische consistentie'. Daarnaast is in de onderstaande be­

spreking een belangrijk gezichtspunt de vraag in hoeverre een theorie 

aanknopingspunten biedt voor de vormgeving van taken in de praktijk. 

2.2. De Twee-Factor Theorie 

Deze theorie van Herzberg c.s. (1959) postuleert dat de inhoud van het 

werk verreweg de belangrijkste determinant is van arbeidstevredenheid. 

Aspecten als verantwoordelijkheid in het werk, erkenning in het werk, 

kunnen groeien in vaardigheidsniveau, werden 'motivators' genoemd omdat 

ze geacht werden bij taakuitvoerders een hoge mate van tevredenheid te 

kunnen veroorzaken. Daarnaast onderscheidden Herzberg c.s. 'hygiëne' 

factoren, geassocieerd met extrinsieke aspecten van het werk, zoals het 

beleid en de leiding van de onderneming. Deze categorie factoren waren 

in de twee-factor theorie verantwoordelijk voor eventuele ontevredenheid 

bij de taakuitvoerder. In de visie van Herzberg c.s. zijn de determinan­

ten van tevredenheid van een geheel ander karakter dan de variabelen die 

ontevredenheid veroorzaken. Dit betekent dat tevredenheid en ontevreden­

heid niet tegengestelde polen zijn van één continuum, maar dat er twee 
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verschillende dimensies (tevredenheid, ontevredenheid) in het geding zijn 

die elk door een andere serie variabelen bepaald worden. 

Later onderzoek heeft weinig steun voor de theorie opgeleverd (zie 

voor een overzicht bijvoorbeeld Thierry en Drenth, 1970). Een belangrijke 

moeilijkheid bij de toetsing van de theorie is dat zij niet op een on­

dubbelzinnige wijze s geformuleerd. Zo wist King (1970) niet minder dan 

5 verschillende varianten van de theorie te ontwikkelen die elk een ver­

schillende toetsing inhielden. 

Hoewel de theorie in wetenschappelijk opzicht een aantal belangrijke te­

kortkomingen vertoont, heeft zij wel als inspiratiebron gediend voor een 

aantal werkstructureringsprojecten in de praktijk (bijv. Ford, 1969), 

jVanuit de gedachtengang van de twee-factor theorie ligt het voor de hand 

! veranderingen aan te brengen in het werk zelf door het inbouwen van 

!.motivators' ter verhoging van de motivatie en tevredenheid van taakui t­

voerders. Naast de bovengenoemde kritiek ten aanzien van de wetenschappe­

lijke status van de theorie signaleren Hackman and Oldham (1976) een 

tweetal beperkingen die van belang zijn wanneer men de theorie zou willen 

toepassen in de praktijk van werkstructurering. In de eerste plaats zegt 

de theorie niets over individuele verschillen ten aanzien van reacties 

1 op taken. Er bestaan echter studies die erop wijzen dat niet elk indivi-

1 du op dezelfde wijze reageert op 'rijkere' taken (Wanous, 1974; Hulin 

1 
and Blood, 1968; Giles, 1977). In do tweede plaats verschaft de theorie 

I geen aanwijzingen hoe nu precies de aan- of afwezigheid van 'motivators' 
I 

gemeten kan worden bij bestaande taken, Daardoor is het lastig vast te 

stellen hoe bestaande functies precies veranderd zouden moeten worden en 

is het moeilijk de effecten van veranderingen te voorspellen. 

Bovenstaande opmerkingen ten aanzien van de twee-factor theorie maken 

duidelijk dat deze theorie beperkingen heeft als raamwerk, waarbinnen de 

effecten van taakveranderingen geïnterpreteerd kunnen worden. De voor­

naamste bijdrage van Herzberg is het door hem aangebrachte onderscheid 

tussen intrinsieke- en extrinsieke kenmerken van het werk en de werksi-

tuatie (Thierry en Drenth, 1970) en de stroom onderzoekingen die het ge­

volg is geweest van het poneren van de twee-factor theorie. 
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2.3. Activatietheorie 

Deze theorie is ontwikkeld in het kader van neuropsychologisch onderzoek 

naar de 'reticulaire formatie', een neurale structuur in de hersenstam 

die deel uitmaakt van het centrale zenuwstelsel en in verbinding staat 

met de cerebrale cortex. De reticulaire formatie functioneert als sta­

tion tussen de cerebrale cortex en sensorische impulsen afkomstig van de 

zintuigen. Uit neuropsychologisch onderzoek blijkt dat het niveau van 

activatie van een organisme samenhangt met de mate van 'arousal' van de 

reticulaire formatie. Belangrijke determinanten van het activatieniveau 

zijn de intensiteit, de variatie en de complexiteit van de stimuli waar­

mee het organisme wordt geconfronteerd. 

Scott (1966) legde het verband tussen activatietheorie en de reacties 

van mensen op taken en concludeert dat de activatietheorie een concep­

tueel referentiekader biedt waarbinnen de reacties op taken geïnterpre­

teerd kunnen worden. Functies waarin monotone, repetitieve arbeid wordt 

verricht en waarbij een beperkt aantal responsen op een niet-complexe 

stimulusomgeving worden vereist, zouden in zijn visie aanleiding geven 

tot een laag activatieniveau en derhalve tot een laag prestatieniveau en 

eveneens leiden tot een negatieve waardering van de taak. Bekend is bij­

voorbeeld dat bij zogenaamde vigilantie-taken (dit zijn taken waarbij de 

taakuitvoerder moet reageren op stimuli die niet frequent voorkomen, 

bijvoorbeeld radaroperators) een daling van het aantal waargenomen sti­

muli optreedt na verloop van tijd (Sanders, 1967). Volgens Scott (1966) 

zou bij dergelijke taken door verandering van de taak zelf het activatie­

niveau opgeschroefd kunnen worden en daarmee ook het prestatieniveau en 

de tevredenheid met de verrichte taak. Verder spreekt Scott van de karak­

teristieke norm van een bepaald individu, daarmee aangevend dat men reke­

ning zou moeten houden met individuele verschillen. 

Steers and Mowday (1977) concluderen terecht dat voor toepassing in de 

praktijk van werkstructurering de activatietheorie nog niet voldoende is 

uitgewerkt. Scott (1966) constateert dat het op basis van de activatie­

theorie niet mogelijk is precies vast te stellen hoe men een taak zou 

moeten 'verrijken', evenmin als de condities waaronder taakverrijking 

gunstige effecten heeft. Hackman and Oldham (1976) wijzen op een inte­

ressante verklaringsmogelijkheid die de activatietheorie zou bieden ten 

aanzien van taakroulatie. Wanneer men op basis van de theorie verande-
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ringen in het aangeboden stinuluspatroon zo zou kunnen aanbrengen dat het 

activatieniveau hoog blijft, dan zou dit een belangrijke bijdrage beteke­

nen voor wat betreft de bruikbaarheid van taakroulatie als middel ter ver-

hoging van prestatieniveau en tevredenheid. 

Sanenvattend kunnen we zeggen dat de activatietheorie interessante 

gezichtspunten opent, doch onvoldoende aanknopingspunten verschaft voor 

structurering van taken in praktijksituaties, behalve misschien in situa-

ies van extreme over- of onderstimulatie. 

2.4. Prestatie-Motivatie Theorie 

Een belangrijke reden om de prestatie-motivatie theorie in verband te 

brengen met taakkenmerken is dat deze theorie zich met name richt op de 

aard van de taak als de primaire stimulus bij gemotiveerd gedrag van per­

sonen met een hoge prestatie-motivatie (Steers and Spencer, 1977). Zo 

definieert Hermans (1976) het prestatiemotief als een relatief stabiele 

persoonlijkheidsdispositi die in specifieke taaksituaties leidt tot 

presteren: 'Het prestatiemotief wordt geactualiseerd in die taaksitua­

ties die op een of andere wijze een uitdaging vormen voor de persoon, 

d.w.z. die hem in de gelegenheid stellen om te excelleren'. In het raan­

werk van deze theorie zijn het vooral individuele verschillen die van 

belang zijn bij de relatie tussen de kenmerken van de taak en prestaties 

en satisfactie van de taakuitvoerders. Mensen met een hoge prestatie­

gemotiveerdheid zouden situaties preferel'en met uitdagend werk, persoon­

lijke verantwoordelijkheid over en fe'èaback van hun prestaties. !'lensen 

met een lage prestatiebehoefte daarentegen zouden in het algemeen de 

voorkeur geven aan situaties waar weinig mis kan gaan en waar ze de ver-

antwoordolijkheid met anderen kunnen delen. Toegespitst op specifieke 

taakkenmerken, merkt Caoper (1973) op, dat de prestati~motivatie theorie 

de intrinsieke waarde van een taak beschrijft in termen van de moeilijk­

heidsgraad ('goal difficulty') van de taak. Het zou in het algemeen aan­

trekkelijker zijn een moeilijke taak te volbrengen dan een gemakkelijke 

taak. 'Goal difficulty' is in de visie van Cooper nauw verwant aan het 

begrip aspiratieniveau, dat ook in de prestatie-motivatie theorie een 

belangrijke rol speelt. Aspiratieniveau verwijst naar het toekomstig 

prestatie-niveau dat een individu nastreeft, in het licht van zijn pres­

taties in het verleden. Atkinson (1957) veronderstelt dat de moeilijk-
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heidsgraad van een taak afleidbaar is uit de subjectieve waarschijnlijk­

heid van succesvolle uitvoering. Hij postuleert vervolgens dat de in­

trinsieke motivationele waarde van een moeilijke taak (een taak met een 

lage subjectieve waarschijnlijkheid op succes) hoog is. 

Behalve 'goal difficulty' onderscheidt Caoper (1973) in dit verband 

nog een ander taakkenmerk, namelijk 'goal clarity'. Dit kenmerk kan wor­

den omschreven als de mate waarin de prestatiecriteria voor de taakuit­

voerder zijn gespecificeerd. De zogenaamde MBO (Management by Objectives) 

programma's zouden hun positieve effecten (hogere prestatie en motivatie) 

voornamelijk ontlenen aan het feit dat de prestatiecriteria duidelijk 

zijn voor de taakuitvoerder. Locke (1978) wijst erop dat ook in de 

1 scientific management' benadering van Taylor (1911) het definiëren van 

prestatiecriteria van veel belnng was. Prestatienormen in kwantitatieve­

en kwalitatieve zin werden vastgesteld onder andere op grond van tijd-

en bewegingsstudies. In de situatie van managers waar geen gestandaardi­

seerde, van te voren bekende, oplossingen bestaan, krijgt het specifi­

ceren van prestatiecriteria echter een geheel ander karakter dan bij de 

repetitieve handarbeid in de Tayloriaanse produktiesystemen. In het eer­

ste geval betekent het specificeren van prestatiecriteria wellicht het 

opheffen van wat door sommige onderzoekers (zie bijvoorbeeld Van Dijk­

huizen en Reiche, 1976) 'rolambiguïteit' wordt genoemd. Dit concept be­

treft de onduidelijkheid die bij de taakuitvoerder kan bestaan ten aan­

zien van zijn taakstelling, zijn verantwoordelijkheden en verwachtings­

patronen van anderen. 

Locke (1978) constateert voorts, dat in feite in elke motivatie­

theorie het stellen van prestatiecriteria (impliciet) van belang geacht 

wordt, tenminste in praktijktoepassingen. In dit verband merkt hij op 

dat in sommige theorieën, zoals die van Herzberg (zie paragraaf 2.2.), 

het stellen van prestatiecriteria in taakverrijkingsprogramma's onder 

een andere naam, namelijk feedback, werd binnengesmokkeld. Feedback 

heeft op zichzelf echter geen motiverende kracht, maar alleen in combi­

natie met het stellen van prestatiecriteria, door management dan wel 

door de taakuitvoerder zelf. Uit recent onderzoek van Urnstat c.s. (1976) 

blijkt dat taakverrijkingsbenaderingen zonder het stellen van prestatie­

criteria een positief effect hadden op de satisfactie van taakuitvoer­

ders, maar niet op de prestaties. Het stellen van prestatiecriteria in 

combinatie met taakverrijking deed zowel de produktiviteit als de satis­

factie toenemen. Ook White c.s. (1977) presenteren resultaten die er op 
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wijzen dat het stellen van prestatiecriteria een positief effect heeft 

op prestatie; er was geen verband met algemene werksatisfactie, doch wel 

een positief verband met de tevredenheid over de prestatie. Kortom, het 

stellen van prestatiecriteria lijkt een belangrijk kenmerk dat invloed 

heeft op de prestatie en, in combinatie met andere kenmerken, eveneens 

op de tevredenheid van de taakuitvoerders. 

Vanuit het gezichtspunt van de toepasbaarheid van de prestatie-motivatie 

theorie voor de praktijk van werkstructurering, zijn er nog wel een aan­

tal beperkingen te signaleren (Steers and Mowday, 1977): 

1) Er wordt één specifieke variabele (het prestatiemotief) in beschouwing 

genomen. Het lijkt echter aannemelijk dat er meerdere variabelen van 

belang kunnen zijn. Het concept 'higher order need strength', dat in 

andere modellen als moderatorvariabele optreedt (Hackman and Oldham, 

1975, 1976) is bijvoorbeeld veel minder specifiek dan het prestatie­

motief. 

2) De meeste resultaten in het kader van de prestatie-motivatie theorie 

zijn verkregen onder laboratoriumcondities. De spaarzame studies in 

de werksituatie ondersteu~en de voorspellingen ten aanzien van pres­

tatiè, doch niet ten aanzien van satisfactie. 

3) De theorie richt zich in het bijzonder op personen met een hoge presta­

tie-gemotiveerdheid en geeft geen richtlijnen voor taakontwerp in 

een situatie van personen met een lage prestatie-gemotiveerdheid. Er 

zijn aanwijzingen dat personen met een lage prestatie-gemotiveerdheid 

door geheel andere behoeften gemotiveerd worden (bijvoorbeeld affi­

liatie) waarbij andere factoren dan de taak zelf een rol spelen. 

2.5. Verwachtingstheorie 

Op basis van de verwachtingstheorie ( 'expectancy theory'), waaraan onder 

andere door Vroom (1964) een belangrijke bijdrage is geleverd, heeft 

Lawler (1969) een aantal aanwijzingen geformuleerd voor structurering 

van taken. Er bestaan veel varianten van de verwachtingstheorie voor werk­

motivatie (zie bijvoorbeeld Carnpbell and Pritchard, 1976; Andriessen, 

1975). Wij beperken ons hier echter tot de oorspronkelijke formuleringen 

van Lawler teneinde de algemene gedachtengang van de theorie te illus­

treren. Volgens deze variant van de verwachtingstheorie wordt de motiva-
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~~ van een taakuitvoerder tot effectief werken bepaald door ~wee varia­

belen. De eerste variabele is de subjectieve waarschijnlijkheid dat het 

aanwenden van een bepaalde hoeveelheid inspanning zal leiden tot een be­

paalde beloning of positief gewaardeerd resultaat ( 'effort-reward proba­

bility'). Deze relati tussen inspanning en beloning wordt op haar beurt 

bepaald door twee subjectieve waarschijnlijkheden: de waarschijnlijkheid 

dat inspanning zal leiden tot prestatie ( 'expectancy') en de waarschijn­

lijkheid dat prestatie zal leiden tot beloning ( 'instrumentality'). De 

tweede variabele is het concept van beloningswaarde ( 'valence'). Dit be­

grip refereert aan de perceptie die het individu heeft van de belonings­

waarde; het gaat hierbij dus om de gepercipieerde aantrekkelijkheid van 

het resultaat van mogelijke inspanningen (Campbell and Pritchard, 1976). 

Verder veronderstelt het model dat de mate van inspanning resulteert uit 

het produkt van de twee variabelen. Dit betekent dat wanneer één van 

beide variabelen (bijna) nul is, de resulterende motivatie eveneens ~ 
(bijna) nul is. Als voorbeeld geeft Lawler (1969) de situatie van een 

manager die graag promotie wil maken, maar die geen verband ziet tussen 

zich erg inspannen en promotie maken. Voor hem fungeert promotie niet 

als motivatiebron, evenmin als voor een manager die een nauw verband 

ziet tussen promotie maken en zich erg inspannen maar die geen promotie 

wil maken. Pas wanneer zowel promotie gewenst wordt als het verband 

tussen inspanning en promotie maken onderkend wordt, is er sprake van 

een motiverende situatie. 

Binnen het kader van deze theorie kunnen veranderingen in taakstruc 

tuur de individuele motivatie op twee manieren beïnvloeden, namelijk: 

1) door verandering in de gepercipieerde aantrekkelijkheid van het werk­

resultaat of 

2) door verandering in de perceptie van het individu dat bepaalde werk-

resultaten afhankelijk zijn van inspanning. 

Lawler is nu van mening dat het positieve effect van taakherstructure­

ring op individuele motivatie gekoppeld is aan de tweede manier, name­

lijk door veranderingen in de perceptie van het individu omtrent de 

waarschijnlijkheid dat bepaalde werkresultaten het gevolg zijn van het 

aanwenden van een hoog niveau van inspanning (d.w.z. dat taakherstruc­

turering in het bijzonder de 'instrumentality' zou kunnen beïnvloeden). 

Een belangrijk onderscheid dat Lawler aanbrengt betreft de wijze 

waarop een beloning tot stand komt, namelijk: 

1) extrinsiek aan het individu (via anderen, bijvoorbeeld de chef) 
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2) intrinsiek aan het individu (via hemzelf). 

Beloning via de ~weede weg resulteert d reet uit het leveren van de pres­

tatie. Vooral deze categorie beloningen zouden relevant zijn voor begrip­

pen zoals zelfwaardering en zelfontplooiing, die betrekking hebben op 

werkresultaten als het gevoel iets bereikt te hebben en het gebruik en 

ontwikkelen van vaardigheden en kundigheden. Omdat de relatie tussen be­

loning en prestatie via de intrinsieke weg meer rechtstreeks is dan via 

de extrinsieke weg, zouden intrinsieke beloningen in de opvattingen van 

Lawler een uitstekende motivatiebron kunnen zijn omdat een hogere 'effort­

reward probability' bereikt zou kunnen worden dan bij extrinsieke be­

loningen. 

Lawler is van mening dat vooral de aard van het werk, de werkinhoud, 

belangrijk is bij het bevorderen van de perceptie dat goede prestaties 

leiden tot gevoelens van zelfwaardering. Hij noemt een drietal taakken­

merken die in dit verband van belang zouden zijn: 

1) zinvolle feedback over geleverde prestaties 

2) de taak moet een beroep doen op gewaardeerde vaardigheden en kundig­

heden 

3) de taak moet het gevoel geven dat een hoge mate van speelruimte aan­

wezig is in het bepalen van stappen en middelen die leiden tot het 

gewenste doel. 

Volgens Lawler ligt het antwoord op de vraag waarom taakkenmerken 

invloed hebben op de motivatie van taakuitvoerders in het vermogen van 

sommige taakkenmerken de perceptie van individuen te kunnen beïnvloeden 

ten aanzien van de waarschijnlijkheid dat goede prestaties intrinsiek 

belonend zullen zijn. 

De verwachtingstheorie geniet momenteel een hoge mate van populari­

teit. Steers and Mowday (1977) wijzen evenwel op een aantal problemen, 

zoals: 

1) er bestaat onduidelijkheid ten aanzien van het operationaliseren en 

meten van 'expectancy' en de beloningswaarde 

2) de theorie suggereert wel dat individuele verschillen belangrijk zijn 

{zo zegt Lawler bijvoorbeeld dat men alleen taakverrijking zou moeten 

toepassen in situaties waar taakuitvoerders gevoelig zijn voor in­

trinsieke beloning), maar daar wordt bij toetsingen van het model 

meestal weinig rekening mee gehouden 

3) er is nog weinig bewijs voor de theorie op experimentele basis, d.w.z. 
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via het systematisch manipuleren van taakkenmerken teneinde het effect 

op 'expectancies' en beloningswaarde en op de daaropvolgende inspanning 

te bestuderen. 

2.6. Socio-technische Systeemtheorie 

In de socio-technische systeembenadering worden produktiesystemen be­

schouwd als bestaande uit een tweetal componenten, het technisch systeem 

en het sociale systeem. Het technisch systeem bestaat uit de installaties, 

apparatuur en werkmethoden die nodig zijn om de 'input' te transformeren 

in produkten en diensten. Het sociaal systeem heeft betrekking op de rela­

tie tussen taakuitvoerders en de technologie en tussen de taakuitvoerders 

onderling. De socio-technische systeembenadering gaat uit van de gedachte 

dat er meestal een zekere speelruimte bestaat bij het ontwerpen van een 

effectief produktiesysteem (Cooper and Foster, 1971). De doelstellingen 

van een systeem worden het beste bereikt, niet door de optimalisering van 

het technische systeem en vervolgens de aanpassing van het sociale sys­

teem, maar door de simultane optimalisering ('joint optimization') van 

de technische en de sociale component. 

Behalve goederen of diensten geeft een socio-technische eenheid ook 

sociaal-psychologische opbrengsten ( 'outcomes'); onvoldoende integratie 

van de sociale en technische aspecten van een produktiesysteem kunnen 

leiden tot verzuim, verloop, slechte groepssamenhang, etc. Een belang­

rijk uitgangspunt bij het socio-technische systeemontwerp is: 

a) een evenwichtige relatie (simultane optimalisering) tussen sociaal en 

technisch systeem en 

b) het verschaffen van autonomie aan de eenheid (individu dan wel groep) 

zodat de mogelijkheid ontstaat van zelfregulatie, dat wil zeggen dat 

de eenheid zelf in staat is de voorkomende problemen op te lossen. 

Met name ten aanzien van dit laatste punt is de socio-technische systeem­

theorie met zijn 'internal control' (taakuitvoerders zoveel autonomie 

verschaffen dat sprake is van zelfregulatie) fundamenteel verschillend 

van de 'scientific management' benadering met zijn 'external control' 

(hiërarchische supervisie, standaardisering, werkvoorbereiding, externe 

kwaliteitscontrole) ·(Cummings, 1978). 

Het socio-technische systeemontwerp richt zich meestal niet op het 

niveau van de individuele taak maar op de groepstaak. De leden van der-
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gelijke (semi)-autonome groepen beslissen zelf over taakverdeling, plan­

ning, uitvoering en controle van het werk. In het kader van de socio­

technische systeembenadering zijn ook een aantal psychologische eisen 

geformuleerd waaraan een functie zou moeten voldoen (Engel~tad, 1972). 

Deze zijn: 

een redelijke mate van uitdaging 

gelegenheid te leren (di impliceert bijvoorbeeld kennisname van resul­

taten) 

- individuele zelfstandigheid in het nemen van beslissingen 

- erkenning en ondersteuning door anderen 

betekenis van het werk voor de maatschappij 

een positief toekomstperspectief 

Hoewel de socio-technische systeemtheorie het inzicht in de relatie tus­

sen technisch en sociaal systeem ongetwijfeld heeft bevorderd is de 

theorie als zodanig onvoldoende uitgewerkt voor toepassing in de prak­

tijk volgens Hackman and Oldham (1976). Ook Cu~mings (1978) die een aan­

tal aspecten met betrekking tot het invoeren van autonome groepen be­

spreekt, komt tot de conclusie d~t nog veel research nodig is ten aan­

zien van de condities waarbij deze vorm van taakstructuur een reëel al­

ternatief is voor de traditionele vormen van taakstructuur. 

De theorie is inderdaad geformuleerd in algemene abstracte termen die 

slechts algemene indicaties geven voor taakontwerp in concrete situaties. 

Zo verschaft Cherns (1976) negen principes voor socio-technisch taakont­

werp, niet bedoeld als een d~angbuis voor de ontwerper, maar meer als 

een checklist van algemene principes waarmee de ontwerper rekening zou 

moeten houden. Dat vanuit de socio-technische benadering niet meer con­

crete aanbevelingen gedaan worden is juist overeenkomstig één van de 

negen principes (het principe van 'minimal critical specification'), in­

houdende dat in de ontwerpfase niet ~eer gespecificeerd dient te worden 

(bijvoorbeeld ten aanzien van werkmethoden) dan strikt noodzakelijk om 

zoveel mogelijk vrijheidsgraden te behouden voor de taakuitvoerders. 

Behalve de kritiek ten aanzien van het weinig geoperationaliseerde karak­

ter van de socio-technische systeemtheorie is er ook weinig duidelijk­

heid ten aanzien van de rol van individuele verschillen n de wijze 

waarop taakkenmerken de reacties van taakuitvoerders beïnvloeden (Steers 

and Mowday, 1977). Deze auteurs concluderen dat de socio-technische sys­

teembenadering in zijn huidige vorm zowel theoretisch als praktisch nog 
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slechts beperkt bruikbaar is. Ook Van der Zwaan (1973} laat zich kritisch 

uit over de socio-technische systeemtheorie, in het bijzonder met betrek­

king tot het ontbreken van scherpe definities bij het merendeel van de 

gehanteerde begrippen. 

2.7. Requisite Task Attributes 

Bij de theorieën die in de voorgaande paragrafen zijn gereleveerd zijn 

aanknopingspunten te vinden welke taakkenmerken relevant zijn voor de 

motivatie, satisfactie en prestaties van taakuitvoerenden. Wat echter 

ontbreekt zijn meetinstrumenten waarmee vastgesteld zou kunnen worden 

in welke mate een bepaald taakkenmerk in een concrete taak aanwezig is. 

In de inmiddels klassieke studie van Turner and Lawrence (1965) is een 

poging gedaan een instrument te ontwikkelen voor het meten van een aan­

van de studie betrof de relatie tussen 

taakkenmerken en de reacties van Wat betreft de 

verschillende aspecten van het werk die van invloed zouden zijn op de 

reacties van taakuitvoerders kwamen Turner and Lawrence op grond van 

literatuuronderzoek tot de volgende zes 'requisite task attributes': 

a) variety (bijvoorbeeld gevarieerdheid in gebruikte gereedschappen, 

apparatuur, voorgeschreven werktempo) 

b) autonpmy (bijvoorbeeld speelruimte in het bepalen van werkmethode) 

c) required interaction (vereiste contacten) 

d) optional interaction ijkheid tot, of beperkingen van contact 

(bijvoorbeeld door lawaai), zowel op de werk­

plek als dáarbuiten) 

e) knowledge and skill (benodigde inleertijd) 

f) responsibility (bijvoorbeeld de onduidelijkheid met betrekking tot de 

juiste beslissingen wanneer iets fout gaat). 

Naast de zes genoemde 'requisite task attributes' onderscheidden 

Turner and Lawrence nog een aantal additionele attriJ:JUten - die wel nauw 

geassocieerd zijn met de aard van de functie maar niet vereist voor taak­

uitvoering-, de zogenaamde Associated Task Attributes. De voornaamste 

'~1 omschreven~ als de 

bij leidt. De overige 

'associated task attributes' waren: beloning, arbeidsomstandigheden, 

cyclustijd, graad van mechanisatie en kapitaalsinvestering. 
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De meeste attributen worden gemeten door de gemiddelde score te bepalen 

van meerdere schalen die als indicator voor het betreffende attribuut 

worden beschouwd. Zo wordt bijvoorbeeld Motor Variety bepaald door de ge­

middelde score op de volgende 3 schalen: 

1. variety in prescribed work pace 

2. variety in physical location of work 

3. variety of prescribed physical operations of work 

Turner and Lawrence ontwikkelden in totaal 18 schalen om de 6 're 

quisite task attributes' te meten. Iedere schaal bezat 5 of 9 schaal­

punten, die voorzien waren van een omschrijving. Bij de schalen met 5 

schaalpunten, waarvan in verreweg de meeste gevallen sprake was, be­

droeg de score van de schaalpunten respectievelijk 1, 3, 5, 7 en 9. 

Scores op elke schaal kwamen tot stand op grond van observatie door de 

onderzoekers en interviews met de directe chef. Vanwege de vrij hoge 

onderlinge samenhang werd een totaalscore berekend (de zogenaamde RTA­

index) op basis van de score op de 6 attributen. 

De centrale hypothese in het onderzoek van Turner and Lawrence (1965) was 

dat arbeiders gunstig zouden reageren (hoge satisfactie en lage absentie) 

op werk dat complex, verantwoordelijk, etc. is en ongunstig (hoge absentie 

en lage satisfactie) op werk dat minder eisen stelt. Ten aanzien van de 

absentie werd de hypothese bevestigd, maar ten aanzien van satisfactie 

bleek dat culturele achtergrond (afkomstig uit stedelijke dan wel lande­

lijke omgeving) als moderatorvariabele optrad. Arbeiders afkomstig uit 

landelijke omgeving ( 'town workers') reageerden positief op complexe 

taken, arbeiders afkomstig uit stedelijke omgeving ('city workers') daar­

entegen waren minder tevreden met functies die hoog scoorden op de RTA­

Index. 

Hulin and Blood (1968) betogen dat werknemers in kleinere plaatsen 

het normen- en waardenpatroon van de Amerikaanse 'middleclass' geïncor­

poreerd hebben met het bijbehorende arbeidsethos. In de grote steden zou 

dit waardenpatroon echter minder dominant zijn. De vervreemding van het 

'middleclass' arbeidsethos vormt in de opvatting van deze auteurs een ver­

klaring voor de bevinding van Turner and Lawrence dat arbeiders uit stede­

lijke gebieden negatief reageerden op complexe taken. Hulin and Blood 

(1968) presenteren een drie-dimensioneel model dat de relatie specifi­

ceert tussen complexiteit van de functie, werksatisfactie en vervreem­

ding van het 'rniddleclass' arbeidsethos. 
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Hackman and Lawler (1971) pleiten ervoor de differentiatie binnen een 

onderzoeksgroep te meten op niveau, in plaats van het onder-

scheiden van subgroepen met behulp van sociologische begrippen (sub­

groepen die verschillen in termen van culturele achtergrond of vervreem­

ding van een bepaald waardenpatroon). Zij introduceren dan ook een theo­

retisch raamwerk dat betrekking heeft op de interactie tussen taakken­

merken en individuele verschillen, waarbij 'higher order need strength' 

als moderator fungeert. In de volgende paragraaf komen de theoretische 

uitgangspunten van Hackman and Lawler (1971) aan de orde. 

Caoper (1973) verrichtte een hiärarchische clusteranalyse op de correla­

ties tussen de taakkenmerken uit het onderzoek van Turner and Lawrence. 

Hij poneert op grond van de resultaten van deze analyse een tweetal 

onderliggende concepten, namelijk 'physical 'skill variety', 

in de materiël 'Physical 

omgeving van het ii1~i: .. id.u. Caoper betoogt dat 'physical variety' in twee 

verschillende vormen kan voorkomen in een taak en dat deze verschillende 

motivationele implicaties kunnen hebben. De ene vorm, de complexiteit 

van de ruimtelijke omgeving, wordt bijvoorbeeld bepaald door de varia­

tie in fysieke handelingen, hun cyclustijden, en tevens door kenmerken 

buiten de taak zelf, zoals het aantal mensen dat beschikbaar is voor 

sociaal contact op de werkplek. Bij deze vorm zou met name stimulusver­

zadiging van invloed zijn op prestatie en tevredenheid. De andere vorm, 

de complexiteit van de temporele omgeving, heeft te maken met verandering 

in taak of omgeving in de tijd, zoals bij taakroulatie of bij geplande 

onderbreking zoals rusttijden en schaft. Bij deze tweede vorm worden 

volgens Caoper prestatie en tevredenheid voornamelijk bepaald door een 

soort verwachting van een gewenste verandering na een periode van mono­

tone activiteit. Dit zou bijvoorbeeld blijken uit arbeidsgrafieken en 

sommige experimenten, waarbij een toename van prestatie tegen het eind 

van de werkperiode optreedt. 

'Skill variety', het tweede onderliggende concept uit de Turner and 

Lawrence studie, wordt door beschreven in termen van 'ongewisheid' 

van de taak ( 'task uncertainty') en ongewi d. van de respqnses ( 'r.es-

ponse uncertainty'). Deze twee kenmerken complementeren elkaar bij de 

meeste opdrachten, dat wil z zij hebben te maken met de verschillen-

de mogelijkheden die geboden worden door de onzekere elementen van de 

taak en de responsen, waarbij kennis, vaardigheid en zelfstandigheid ver-
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Îeist zijn om de opdracht uit te voeren. 

2.8. Theoretische uitgangspunten van Hackman and Lawler 

Hackman and Lawler (1971) accentueren de noodzaak van het ontwikkelen van 

een thPl~etische kader van waaruit toetsbare voorspellingen kunnen worden 

afgeleid omtrent de relatie tussen taakkenmerken En reacties van taakuit­

voerenden onder verschillende omstandigheden. 

In dit kader presenteren deze auteurs een conceptueel raamwerk met 

betrekking tot de interactie tussen taakkenmerken en individuele ver­

schillen. Op basis van de verwachtingstheorie van werkmotivatie (zoals 

bijvoorbeeld ontwikkeld door Vroom (1964), Porterand Lawler (1968) en 

anderen; zie ook 2,5,) genereren Hackman and Lawler een vijftal propo­

sities, die specifiek betrekking hebben op de vraag hoe de motivatie van 

taakuitvoerenden kan worden verhoogd door de vormgeving van taken. Wat 

betreft de inhoudelijke aspecten van de behoeften van individuen, refe­

reren Hackman and Lawler aan de idee~n van Maslow (1954) en Alderfer 

(1969), namelijk de zogenaamde 'higher order needs' (bijvoorbeeld de be­

hoefte aan persoonlijke ontwikkeling en aan het gevoel iets waardevols 

te presteren). Hackman and Lawler komen tot de coqclusie dat de voor­

waarden waaronder 'internal work motivation' kan optreden (dat wil zeggen 

dat individuen zich inspannen op basis van intrinsiek gewaardeerde resul­

taten) vervuld zijn, wanneer een functie aan de volgende criteria voldoet: 

a) de functie moet taakuitvoerders in staat stellen zich persoonlijk ver­

antwoordelijk te voelen voor een herkenbaar stuk werk, b) de functie moet 

leiden tot resultaten die als intrinsiek betekenisvol ervaren worden, en 

c) de functie moet feedback geven omtrent de effectiviteit van taakuit­

voering. Met andere woorden, taakkenmerken kunnen de voorwaarden scheppen 

die de intrinsieke motivatie bevorderen van individuen met de behoefte tot 

persoonlijke ontplooiing. 

Bij het operationaliseren van deze drie algemeen geformuleerde cri­

teria baseren Hackman and Lawler ziçh op de taakkenmerken van Turner and 

Lawrence (1965). Hierbij onderscheiden Hackman and Lawler een viertal 

kerndimensies: 'variety', 'autonomy', 'task identity' en 'feedback', 

Daarnaast onderscheiden ze twee interpersoonlijke dimensies, namelijk 

'dealing with others' en 'friendship opportunities•. Deze twee variabelen 

zijn ontleend aan de taakkenmerken 'required interaction' en 'optional 
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interaction' van Turner and Lawrence. In de visie van Hackman and Lawler 

zijn deze twee laatste dimensies niet rechtstreeks relevant in het con­

ceptuele raamwerk omtrent arbeidsmotivatie op basis van taakkenmerken, 

zodat geen specifieke predicties ten aanzien van deze twee dimensies ge­

maakt worden. 

Hoewel Hackman and Lawler uitgaan van de taakkenmerken van Turner asd 

Lawrence, bestaat er een opmerkelijk verschil in benadering en wijze van 

meten. Essentieel in de theoretische opvattingen van Hackman and Lawler 

is, dat de reacties van taakuitvoerenden bepaald worden door de percep­

tie van de taak door de taakuitvoerder, eerder dan door de 'objectieve' 

kenmerken van de taak. Om die reden fungeren in hun studie taakuitvoer­

ders als primaire beoordelaars bij het scoren van een 13-tal functies op 

de 6 taakkenmerken, Daarnaast werden de functies nog gescoord door twee 

andere groepen beoordelaars (eerste- en tweede lijn kader en de onder­

zoekers), teneinde te onderzoeken in hoeverre de beoordelingen van taak­

uitvoerders overeenstemmen met beoordelingen uit andere bronnen. Alleen 

de beoordelingen van de taakuitvoerders worden echter gebruikt bij het 

berekenen van correlaties tussen de 6 taakkenmerken en afhankelijke 

variabelen (bijvoorbeeld: satisfactie, ziekteverzuim, werkprestaties). 

In de oorspronkelijke studie van Turner and Lawrence daarentegen worden 

voor onderzoek naar het verband met afhankelijke variabelen de scores 

van de functies op de taakkenmerken bepaald op·grond van de beoordelingen 

van buitenstaanders (onderzoekers), 

Ook de verschijningsvorm van de meetschalen is verschillend in beide 

studies. Terwijl de omschrijving van schaalpunten bij de 'requisite task 

attributes' veelal in kwantitatieve termen is geformuleerd (bijvoorbeeld: 

het aantal mensen waarmee voor taakuitvoering contact is vereist, in 

exacte aantallen), zijn de schaalpunten in het onderzoek van Hackmar. and 

Lawler·van een kwalitatieve omschrijving voorzien. Daarnaast bestaat er 

verschil in het aantal schaalpunten. 

2.9. Job Characteristics Model 

Voortbouwend op de studies van Turner and Lawrence (1965) en Hackman and 

Lawler (1971) ontwikkelden Hackman and Oldham (1976) het zogenaamde Job 

Characteristics Model van werkmotivatie. 
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) 

Kern van dit model (zie Figuur .1.) is dat positieve resultaten (hoge 

motivatie, hoge satisfactie, laag verzuim en verloop) verkregen worden 

wanneer een drietal 'critical psychological states' aanwezig zijn bij het 

individu ( 'experienced meaningfulness', 'experienced responsibility', 

'knowledge of resul ts •). Deze drie 'cri tic al psychological states' vormen 

een klasse van intermediërende variabelen tussen taakkenmerken enerzijds 

en 'outcome'-variabelen anderzijds. De auteurs postuleren dat een indivi­

du een positieve gewaarwording ervaart in de mate waarin hij aan de weet 

komt ( 'knowledge of results') dat hij persoonlijk ( 'experienced respon­

sibility') een goede prestatie heeft geleverd bij het uitvoeren van een 

taak die hij zinvol vindt ( 'experienced meaningfulness'). Deze posi­

tieve gewaarwording zou optreden als bekrachtiging ( 'reinforcement') van 

het gedrag van het individu en dient als aansporing ('incentive') voor 

het individu om ook in de toekomst een goede prestatie te leveren. Het 

model is dus gebaseerd op intrinsiek be-

lonend kan werken en aanzet tot verdere inspanning van het individu, zo­

positieve gewaarwording ondervindt van taakuitvoering. 

Verder stelt de theorie dat deze 'critical psychological states' veroor­

zaakt worden door de aanwezigheid van een vijftal taakkenmerken ( 'core 

job dimensions'), namelijk 'skill variety', 'task identity', 'task sig­

nificance' (di voornamelijk verantwoordelijk zijn voor 'experienced 

meaningfulness'), 'autonomy' (gerelateerd aan 'experienced responsibili-

ty') en 'feedback' lateerd aan 'knowledge of results'). Omdat niet 

elk individu op dezelfc!_e_wi ze zal 

'psycholo-

de relatie 
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DIMENSIONS 

skill variety 
task identity 
task significanee 

autonomy 

feedback 

} 

CRI TI CAL 

' PSYCHOLOGICAL 
/ 

STATES 

experienced 
------~~ meaningfulness 

of the work 

experienced respon­
sibility for out­
comes of the work 

knowledge of the 
actual results of 
the work actlvities 

INDIVIDUAL GROWTH 
NEED STRENGTH 

' / 

PERSONAL AND 
WORK 0\:TCOMES 

high internal 
motivation 

high quality 
of work per­
formance 

high satisfac­
tion with the 
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low absenteeism 
and turnover 

Figuur 2.1. Het Job Characteristics Model (ontleend aan Hackman and 

Oldham; 1975, 1976). Copyright ( 1975) by the American Psycho-

logical Association. Reprinted by permission. 

Hackman and Oldham (1975) construeerden speciaal ten behoeve van dit 

model een meetinstrument, de Job Diagnostic Survey (JDS), waarmee de 

variabelen in het model gemeten kunnen worden. De JDS en het model zijn 

expliciet bedoeld ter ondersteuning van werkstructurering (Hackman c.s., 

1975). 

Bij een evaluatie van het model (Hackman and Oldham, 1976) werd welis­

waar op een aantal punten steun voor het model gevonden, maar eveneens 

bleek dat een aantal relaties tussen variabelen zich niet geheel conform 
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het model gedragen. Het taakkenmerk 'autonomy' had bijvoorbeeld een direct 

effect op sommige 'outcome'-variabelen dat groter of gelijk was aan het 

gepostuleerde indirecte effect via 'experienced responsibility'. Deze be­

vindingen doen vragen rijzen ten aanzien van de voorspelde causale rela­

ties van het model. 

Kort geleden is door Wall c.s. (1978) het Job Characteristics Model 

getoetst waarbij gegevens verzameld werden bij een homogene groep func­

ties van vrij laag niveau. Dit in tegenstelling tot de heterogene groep 

functies waarop de resultaten van Hackman and Oldham waren gebaseerd. 

Bovendien werden door Wall c.s. behalve hun eigen gegevens ook de ge­

gevens van Hackman and Oldham geanalyseerd met behulp van padanalyse, 

een statistische methode waarmee a priori gepostuleerde causale relaties 

tussen variabelen beschreven en getoetst kunnen worden. Uit het onderzoek 

blijkt dat sommige bevindingen van Hackman and Oldham bij een heterogene 

groep functies eveneens opgaan bij een meer homogene groep functies, een 

situatie die eerder zal voorkomen in de praktijk van taakstructurering. 

Ten aanzien van de causale relaties van het model zelf waren de resul­

taten echter minder gunstig. De data waren lang niet op alle punten in 

overeenstemming met het model, met name ten aanzien van de 'critical 

psychological states'. Bij de toetsing van het Job Characteristics Model 

tegen een alternatief model bleek het alternatieve model een significant 

grotere portie variantie te verklaren dan het Job Characteristics Model. 

Dit goldt zowel voor de gegevens van Wall c.s., als voor de gegevens van 

Hackman and Oldham (1976). Een belangrijk verschil tussen het gekozen 

alternatieve model en het Job Characteristics Model was dat in het alter­

natieve model wel rechtstreekse causale relaties tussen taakkenmerken en 

'outcome'-variabelen gepostuleerd werden. Omdat de directe relaties 

tussen 'care job dimensions' en 'outcome'-variabelen dezelfde implica­

ties zouden hebben voor taakstructurering als het geval zou zijn wanneer 

de 'critical psychological states' zich conform het model hadden gedragen, 

wordt het model niet in zijn geheel verworpen door Wall c.s .. Wel stellen 

zij een aantal herformuleringen van het model voor, zoals het toekennen 

van een intermediërende rol aan 'internal work motivation' als 'critical 

psychological state'. 

Ook in Nederland is onderzoek verricht naar de geldigheid van het 

Job Characteristics Model. Foeken (1979 b) vindt hierbij op een aantal 

punten weinig empirische steun voor het model maar tekent daarbij aan 

dat de verzameling functies in zijn studie een zeer homogeen karakter 
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heeft, hetgeen mogelijkerwijs een reäle toetsing van het model belemmert. 

Steers and Mowday (1977) zijn van mening dat het model weliswaar als 

praktisch hulpmiddel bij taakstructurering van nut lijkt, maar dat het 

model vanuit theoretisch gezichtspunt incompleet is. Dit geldt dan in het 

bijzonder voor het specificeren van hoe nu precies de 'critical psycho­

logical states' de motivatie beïnvloeden en het ontbreken van begrips~ ---------
validiteit voor de breed gedefinieerde moderatorvariabele 'growth need 

strength'. Katz (1978 a, 1978 b) heeft kort geleden het effect onderzocht 

van nog een andere variabele die de relatie tussen de vijf taakkenmerken 

uit het Job Characteristics Model en satisfactie zou beïnvloeden, name­

lijk de tijd dat een taakuitvoerder het werk reeds doet. Deze variabele j 
bleek inderdaad als moderator op te treden, met name ten aanzien van het 1,' 

taakkenmerk 'autonomy'. Tussen dit taakkenmerk en satisfactie bestond 

een negatieve correlatie bij nieuwe taakuitvoerders (0-3 maanden in de 

functie); bij taakuitvoerders die het werk reeds langer uitvoeren bleek 

een positieve correlatie te bestaan die het sterkst was bij taakuit­

voerders die rond 1 jaar in de functie zijn, dan langzaam terugloopt bij 

langere taakuitvoering en (bijna) nul is bij een taakuitvoering van lan­

ger dan 15 jaar. Hoewel Katz (1978 a, 1978 b) een transversale onder­

zoekopzet hanteerde, wijzen de resultaten van zijn studie op een belang­

rijk aspect, namelijk de tijdsdimensie en de mogelijkheid dat de reac­

ties van taakuitvoerders niet invariant zijn in de tijd. Ook hierbij 

kunnen overigens individuele verschillen optreden. 

Resumerend merken we op, dat het Job Characteristics Model aan­

knopingspunten biedt voor de diagnose van werksituaties, maar dat er 

vanuit theoretisch perspectief nog veel onduidelijkheid is omtrent het 

model. Dit geldt met name de rol van de 'critical psychological states' 

en de keuze en definitie van moderatorvariabelen. Ondanks de bovenge­

noemde punten van kritiek op het model is de Job Diagnostic Survey in 

de korte tijd van haar bestaan zeer populair geworden al meetinstrument 

van taakkenmerken (Pierce and Dunham, 1976). 

2.10. Nabeschouwing 

De hiervoor genoemde theorie~n en modellen vari~ren in de mate waarin ze 

zijn uitgewerkt en in de mogelijkheid die zij bieden om resultaten van 

onderzoek naar de relatie tussen taakkenmerken en reacties van taakuit-
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voerenden te interpreteren. Sommige, zoals de twee-factor theorie, behoren 

tot de categorie der inhoudelijke theorie~n ('content theories', zie 

Campbell and Pritchard, 1976), die voornamelijk gericht zijn op de vraag 

welke taakkenmerken de reacties van mensen befnvloeden. Andere, bijvoor­

beeld de verwachtingstheorie, behoren tot de categorie der 'process'­

theorieën, formele theorieën die veel meer betrekking hebben op de alge­

mene variabelen (zoals 'expectancy') en hun onderlinge relaties bij het 

bernvloeden van bepaalde afhankelijke variabelen. Het Job Characteristics 

Model bevat zowel inhoudelijk gedefinieerde variabelen als een beschrij­

ving van de onderlinge (causale) relaties tussen de variabelen. 

De theorieën en modellen die in dit hoofdstuk summier zijn besproken 

hebben - meer of minder rechtstreeks - betrekking op de relatie tussen 

taakkenmerken en reacties van taakuitvoerenden. Een directe vergelijking 

van deze theorieën, in competitieve zin, lijkt nauwelijks mogelijk omdat 

zij in een aantal opzichten nogal verschillen, zoals op het punt van ab­

stractieniveau en de mate van 'omvattendheid' van de empirische inten­

ties en pretenties. Men kan theorieën als concurrerend beschouwen wanneer 

ze strijdige voorspellingen opleveren omtrent dezelfde empirische ver­

schijnselen. De theoretische benaderingen die hiervoor zijn gereleveerd 

lijken in grote lijnen meer complementair dan concurrerend, voor zover 

men daar een uitspraak over kan doen gezien het veelal onvoldoende uit­

gewerkte nomalogisch netwerk (De Groot, 1961) van de betreffende theo-

1rieën. De kritiek op de twee-factor theorie en de socio-technische sys­

teemtheorie richt zich voor een belangrijk deel op het niet voldoen aan 

meer formele eisen die men aan een theorie kan stellen. De activatie­

theorie is ontwikkeld in het kader van neuropsychologisch onderzoek en 

de relevantie van deze benadering voor structurering van taken in de 

praktijk is op dit moment nog beperkt; in laboratoriumstudies zijn de 

laatste jaren in deze richting vorderingen gemaakt (zie Sanders, 1980). 

De prestatie-motivatie theorie richt zich met name op individuele ver­

schillen in prestatie-gemotiveerdheid als moderatorvariabele tussen taak­

kenmerken en prestaties en satisfactie van taakuitvoerders. Het Job 

Characteristics Model kan men beschouwen als de van een ont-

wikkeling waarin zowel elementen van de verwachtingstheorie als het werk 

van Turner (de 'requisite task attributes') n verdiscon-

teerd. 

Een belangrijk discussiepunt in de literatuur is de rol van individuele 
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verschillen. Vele auteurs wijzen op het belang van individuele verschil­

len als moderatorvariabele. White (1978) komt echter in een recent over­

zicht tot de conclusie dat de generaliseerbaarheid van het effect van 

individuele verschillen beperkt is. Ook Shepard and Hougland (1978) 

accentueren dat de resultaten van onderzoek op dit terrein een inconsis­

tent beeld vertonen. 

De afhankelijke variabelen die een indicator zijn van de reacties van 

taakuitvoerenden zijn in de voorgaande bespreking slechts terloops aan 

de orde gekomen. Er bestaat een behoorlijke mate van overeenstemming in 

de literatuur over de vraag welke variabelen in dit kader relevant zouden 

zijn. Als operationalisatie van de reactie van taakuitvoerenden op ver­

schillende kenmerken van de ta&k fungeren in onderzoekingen onder meer 

de volgende afhankelijke variabelen: satisfactie met het werk in het 

algemeen, satisfactie met ontplooiingsmogelijkheden, intrinsieke werk­

motivatie, 'job involvement', psychosomatische klachten, psychische 

klachten, ziekteverzuim, verloop en prestaties. 

Gemeenschappelijk bij de genoemde theorieën en modellen is het gebrek 

aan voldoende ondersteunende empirische bevindingen. Steers and Mowday 

(1977) pleiten in dit verband voor onderzoek met een experimentele op­

zet, in tegenstelling tot de correlationele studies die veelal verricht 

worden. Bovendien zouden studies zodanig moeten worden opgezet dat ver­

schillende theorieën tegelijkertijd getoetst kunnen worden en een direc­

te vergelijking mogelijk wordt van hun voorspellende kracht. 

In het volgende hoofdstuk zal de probleemstelling, het meten van 

taakkenmerken die relevant zijn voor de motivatie, satisfactie en pres­

taties van taakuitvoerenden, nader worden uitgewerkt. Daarbij komt de 

domeinvraag (welke taakkenmerken zijn relevant in dit verband) aan de 

orde, evenals de vraag welke uitgangspunten men kan kiezen bij het be­

schrijven en meten van taakkenmerken. 
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HOOFDSTUK 3 PROBLEEMSTELLING 

3.1. Inleiding 

Uit de bespreking in Hoofdstuk blijkt dat er theorieën bestaan die 

zover zijn uitgewerkt dat toetsbare veerspellingen mogelijk zijn om­

trent de relatie tussen taakkenmerken en de reacties van taakuitvceren­

deh daarop. Het Job Characteristics Model (Hackman and Oldham, 1975, 

1976), een model dat met name voortbouwt op de klassieke studie van 

Turner and Lawrence (1965) en het werk van Haakman and Lawler {1971), 

leent zich voor toetsing. Eén van de discussiepunten rond dit model, 

rechtstreeks betrekking hebbend op de gemeten taakkenmerken, is de vraag 

naar de dimensionalitei van 'job dimensions'. Zo vraagt bijvoorbeeld 

Dunham {1976) zich af of men in plaats van de vijf 'core job dimensions' 

die het model poneert niet beter §§n enkele dimensie, namelijk complexi­

teit zou kunnen onderkennen. Een dergelijke discussie is niet los te zien 

van de vraag welk domein van taakkenmerken bestreken wordt en welke uit­

gangspunten men hanteert bij het meten van taakkenmerken. We zullen in 

dit hoofdstuk elk van deze punten aan een nadere beschouwing onderwerpen. 

3.2. Een verkenning van het domein 

Wanneer men een bepaald onderzoeksgebied in kaart wil brengen kan men 

volgens Altman (1963) in principe twee wegen volgen. In de eerste plaats 

is het mogelijk een theoretisch model als vertrekpunt te nemen en op 

grond daarvan een gebied te beschrijven. Een voorbeeld hiervan is wel­

licht het Structure of Intellect-model vanGuilford (1967). Op basis van 

een drietal gronddimensies die zijn te onderscheiden bij intellectuele 

taken (operatie~ modaliteit, soort produkt), waarbij binnen elk van de 

dimensies een aantal categorieën onderkend worden, zouden in principe 

120 (5 x 4 x 6) verschillende intellectuele vaardigheden te onderscheiden 

zijn. In de tweede plaats kan men meer empirisch-inductief te werk gaan 

en via empirische gegevensverzameling en analyse proberen inzicht te 

verkrijgen in het terrein van onderzoek. Een everzicht van de (empirische) 

literatuur zal in dat geval richtinggevend meeten zijn voor verder onder­

zoek. 

Wat betreft het domein van taakkenmerken die van invloed zijn op de 
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satisfactie, ootivatie en prestaties van taakuitvoerenden is niet direct 

een theoretisch oodel beschikbaar dat als vertrekpunt zou kunnen dienen, 

behalve misschien een model van Fleishman (1975), In dit formele scheoa, 

dat behoort bij de zogenaamde 'task characteristics' benadering van taak­

beschrijving, wordt taakuitvoering in een aantal elementaire onderdelen 

ontleed. Bijvoorbeeld in kenoerken van de stimuli, de responsen, de stimu­

lus respons relatie, etc. Het model lijkt nogal geori~nteerd op enkel­

voudige stimuli en responsen die in een laboratoriumtaak gemakkelijker 

zijn vast te stellen dan bij taken in een arbeidsorganisatie. Bovendien 

is het schema ontwikkeld oet het oog op de relatie tussen taakkenmerken 

en prestatie; satisfactie en motivatie van taakuitvoerenden is in het 

artikel van Fleishrnan (1975) niet aan de orde. Het formele schema van 

Fleishman komt daarom vooralsnog niet in aanmerking als vertrekpunt voor 

een beschrijving van het domein. 

Het ligt derhalve het meest voor de hand via een literatuurrecherche 

een inventarisatie te rnaken van de taakkenmerken die tot het domein ge­

rekend zouden kunnen worden. Als startpunt van een literatuuroverzicht 

nemen we de reeds veelvuldig aangehaalde studie van Turner and Lawrence 

(1965), Deze auteurs kwamen op basis van een uitgebreide literatuurstudie 

en een a priori conceptueel schema tot een zestal zogenaamde 'requisite 

task attributes'. Het werk van Turner and Lawrence blijkt voor andere 

auteurs op dit gebied sterk richtinggevend te zijn geweest (bijvoorbeeld 

Cooper, 1973; Hackman and Oldham, 1975, 1976; Hackman and Lawler, 1971; 

Carnall, Birchall and Wild, 1976). Daarom gaan we eerst iets dieper in 

op de gedachtengang van ~urner and Lawrence (1965). 

De studie van Turner and Lawrence was in het bijzonder gericht op de 

reacti van taakuitvoerenden op door de technologie gedetermineerde in­

trinsieke taakkenmerken: "By 'intrinsic task attributes' we meant such 

characteristics of the job as the amount of variety, autonomy, responsi­

bility, and interaction with others built into its design". Hoewel de 

nadruk lag op de relatie tussen dergelijke taakkenrner~en en 'worker 

response' variabelen - zoals satisfactie, verzuim en psychosomatische 

klachten- onderkenden Turner and Lawrence behalve deze 'onafhankelijke' 

en 'afhankelijke' variabelen nog een aantal interveniërende variabelen, 

zoals individuele- en organisatiekenrnerken. Zij hoopten echter de in­

vloed van deze 'supplementary variables' onder controle te houden en 

achtten bovendien het onderzoek zinvol vanwege hun nieuwe benaderings-
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wijze in het bestuderen van taakkenmerken. 

In principe zijn verschillende systemen mogelijk bij de beschrijving 

van functies. Bij de keuze van een 'descriptive framework' stelden Turner 

and Lawrence een aantal criteria waaraan een dergelijk beschrijvings­

systeem zou moeten voldoen: 

de mogelijkheid tot beschrijving van functies over het gehele gebied 

van industriële arbeid 

-kwantitatieve gegevens verschaffen 

beschrijving van functies in termen van gedrag: welk concreet mense­

lijk gedrag is vereist voor de taakuitvoering; hieronder moeten be­

halve motorische activiteiten ook sociale en cognitieve componenten 

van gedrag begrepen worden 

- het beschrijvingssysteem moet praktisch hanteerbaar zijn en bovendien 

voldoen aan de eis van beoordelaarsbetrouwbaarheid. 

De tekortkoming van de bestaande systemen van functiebeschrijving (bij­

voorbeeld vanuit technisch-, organisatorisrih- of beloningsperspectief) 

was volgens Turner and Lawrence dat zij te weinig gericht zijn op de be­

schrijving van menselijk gedrag dat vereist is voor taakuitvoering. 

Bij de ontwikkeling van een ~ieuw beschrijvingssysteem kozen Turner 

and Lawrence voor een tweevoudig classificatieschema, namelijk enerzijds 

een categorisering van gedrag in 'activities', 'interactions' en 'mental 

states' en anderzijds een categorisering van taakelementen in 'prescribed' 

en 'discretionary' (zie Figuur 3.1.). 

ELEMENTS 

OF 

TASK 
I » 

Ij) h 
h ro 
0 ~ 
[I) 0 
~r' •rl 
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activities 

variety 
(object 
and motor) 

autonomy 

ELEMENTS OF BEHAVIOR 

interactions mental states 

required knowledge 
interaction and ski11 

optional 
interaction responsi-
(on or off bili ty 
the job) 

Figuur 3.1. Requisite Task Attributes: Descriptive Scheme (ontleend aan 

Turner and Lawrence, 1965, p.20). 
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De term 'prescribed' slaat op de volledig gepredetermineerde, van te 

voren vastgelegde delen van de taak. Met de term 'discretionary' bedoelen 

Turner and Lawrence dat binnen de grenzen van de voorgeschreven taak ge­

drag vereist is waarbij het individu zelfstandig keuzes moet maken of be­

slissingen moet nemen. In beide gevallen gaat het dus om gedrag dat ver­

eist is voor taakuitvoering. Zo refereert bijvoorbeeld de term 'autonomy' 

aan de beslissingsruimte die de taakuitvoerder verwacht wordt te benutten 

(ingebouwd in het ontwerp van de taak) bij het uitvoeren van de hem opge­

dragen taak. De zes 'requisite task attributes' die corresponderen met 

de cellen uit Figuur 3.1. zijn dan: 

1) variety 

2) autonomy 

3) required interaction 

4) optional interaction 

5) knowledge and skill 

6) responsibility 

In Hoofdstuk 2 zijn deze zes 'requisite task attributes' reeds ver­

meld, met een bijbehorende omschrijving. Daarnaast zijn we eveneens kort 

ingegaan op de wijze waarop de 'requisite task attributes' worden gemeten. 

Bovendien is gewezen op de 'associated task attributes', waarvan 'task 

identity' de voornaamste is. Deze categorie attributen hebben in de op­

vatting van Turner and Lawrence wel sterk betrekking op de aard van de 

taak maar zijn niet vereist voor taakuitvoering. 

Turner and Lawrence merken voorts op, dat met de zes 'requisite task 

attributes' geen uitputtende verzameling is aangelegd van alle 'behavior 

requirements' die aan taakuitvoerenden gesteld worden. Bijvoorbeeld, de 

vereisten die vanuit de taak voortvloeien ten aanzien van het gebruik 

van verschillende zintuigen (zoals eisen ten aanzien van de gevoeligheid 

van de tastzintuigen) zijn in hun studie niet in beschouwing genomen. 

Bij de selectie van relevante attributen (die naar het oordeel van de 

auteurs niet is weersproken door latere bevindingen) hebben Turner and 

Lawrence zich door een tweetal overwegingen laten leiden; in de eerste 

plaats de verwachte invloed op de afhankelijke variabelen en in de twee­

de plaats de meetbaarheid van een potentieel attribuut. 

Auteurs die zich later baseren op het werk van Turner and Lawrence 

maken niet zo'n scherp onderscheid tussen 'requisite' en 'associated' 

attributen. Daarenboven is opvallend dat verschillende auteurs soms ver­

schillende benamingen voor inhoudelijk sterk verwante taakkenmerken han-
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teren. Wel wordt het domein door sommige auteurs nog enigermate uitge­

breid. 

Een belangrijke bijdrage in het denken over taakkenmerken is geleverd 

door Caoper (1973). Op basis van een hiërarchische clusteranalyse redu­

ceert Caoper de taakattributen van Turner and Lawrence tot een tweetal 

onderliggende concepten: 'physical variety' en 'skill variety'. Deze 

twee concepten zijn reeds besproken in paragraaf 2.7. Daarnaast intro­

duceert Caoper twee nieuwe begrippen, namelijk 'transformations' en 

'goal structure'. Terwijl het eerstgenoemde begrip verwant is aan Turner 

and Lawrence's 'task identity' kan men het laatstgenoemde begrip be­

schouwen als een uitbreiding van het domein. 

Een essentieel kenmerk van de meeste taken is dat de taakuitvoerder 

een gegeven situatie moet transformeren in een andere. Hij moet bijvoor­

beeld een probleem omzetten in een oplossing. 'Transformations' repre­

senteren in de visie van Caoper operaties met betrekking tot het stimu­

lusmateriaal van de taak en impliceren beweging naar een doel. Transfor­

maties ontlenen hun invloed op de motivatie van de taakuitvoerder aan 

het feit dat een transformatie pe structuur van de totale taak verandert. 

Hoe groter de bijdrage van een transformatie aan de totale taak, hoe 

groter de motivationele waarde. Daarenboven moeten de effecten van trans­

formaties ondubbelzinnig waargenomen worden door de taakuitvoerder om hun 

motivationele waarde te maximaliseren. Transformaties kunnen daarom vol­

gens Caoper gezien worden in termen van a) de bijdrage aan ~e totale taak 

( 'transformational value') en b) de onderscheidbaarheid van hun effecten 

( 'transformation feedback'). 

Wat betreft de 'transformational value' gaat het erom of een bepaal­

de taak een centrale dan wel perifere positie inneemt ten aanzien van het 

totale produkt (of dienst) dat geproduceerd wordt. De motivationele waar­

de van •transformation feedback' wordt volgens Caoper door twee aspecten 

van de transformatie bepaald, namelijk afstand en richting. Afstand is 

de totale hoeveelheid activiteit die vereist is voor de transformatie. 

Caoper wijst in dit kader op onderzoek waaruit zou blijken dat de in­

spanningen van proefpersonen een negatief verband hebben met de afstand 

van de taak. 

Het aspect richting heeft te maken met informatie omtrent de vorde­

ringen naar (of vanaf) het doel. Caoper merkt verder op dat het concept 

'task identity' van Turner and Lawrence {1965) een samenstel is van zo-
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wel 'transformational value' als 'transformation feedback'; omschreven 

als het kunnen onderscheiden van een taak 'as a unique and visible work 

assignment'. Hackman and Lawler (1971) daarentegen beschouwen 'task iden­

tity' en 'feedback' als aparte variabelen. 

Het concept 'goal structure' dat Caoper introduceert bestaat volgens 

hem uit een tweetal componenten (los van de inhoud van het doel), name­

lijk: a) de helderheid van het doel ('goal cl ar i ty'), en b) de moeilijk­

heidsgraad van het doel ('goal difficulty'). 'Goal clarity' heeft te 

maken met de specificiteit waarmee de prestatiecriteria zijn gedefinieerd. 

Het begrip 'goal difficulty' wordt door Caoper in verband gebracht met 

het concept aspiratieniveau. Deze twee begrippen zijn bij de bespreking 

van de prestatie-motivatie theorie (paragraaf 2.4.) reeds aan de orde 

geweest. Ook andere auteurs rekenen 'goal structure' tot het domein van 

taakkenmerken die van invloed zijn op de motivatie en prestaties van 

taakuitvoerenden. Zo onderscheiden Carnall, Birchall and Wild (1976) de 

volgende drie componenten bij het concept 'goal structure': a) 'clarity 

of goal', b) 'goal difficulty', en c) 'feedback of results'. Urnstat c.s. 

(1976) vermelden twee taakkenmerken die gerelateerd zijn aan 'goal struc­

ture', namelijk 'goal specificity' en 'goal difficulty'. Deze auteurs 

baseren zich op Loeke's (1968) theoretische beschouwingen. Uit onderzoek 

blijkt dat specifiek geformuleerde en moeilijke doelen een positieve in­

vloed hebben op individuele prestaties. De relatie met satisfactie is 

echter minder duidelijk. 

In paragraaf 2.8. is onder meer beschreven dat Hackman and Lawler (1971) 

zich inhoudelijk baseren op de taakkenmerken van Turner and Lawrence 

(1965). Hierbij onderscheiden Hackman and Lawler vier kerndimensies, 

namelijk 'variety', 'autonomy', 'task identity' en 'feedback'. Daaren­

boven poneren ze twee interpersoonlijke dimensies: 'dealing with others' 

en 'friendship opportuni ties'. De laatste twee variabelen zijn ontleend 

aan de attributen 'required interaction' en 'optional interaction' van 

Turner and Lawrence. Opmerkelijk is dat Hackman and Law-ler de dimensie 

'task identity' als een kerndimensie beschouwen, terwijl dit aspect bij 

Turner and Lawrence als 'associated' attribuut wordt beschouwd. Hoewel 

de 6 bovenstaande taakkenmerken ontleend zijn aan Turner and Lawrence 

(1965), werden ze bij de mèeste respqndenten op geheel andere wijze ge­

meten, namelijk met behulp van 7-puntsschalen, die door drie verschil­

lende groepen respondenten werden ingevuld: taakuitvoerenden zelf, eer-
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ste- en tweede lijn kader, en de onderzoekers. Daarnaast scoorden de 

onderzoekers de te beoordelen functies (13 in getal) nog met een variant 

van de Turner and Lawrence-procedure. Het feit dat juist de scores van 

taakuitvoerders gebruikt worden bij het berekenen van correlaties met 

afhankelijke variabelen vloeit rechtstreeks voort uit de theoretische 

opvattingen van Hackman and Lawler (1971), namelijk dat de reacties van 

taakuitvoerenden bepaald worden door de perceptie van de functie door 

het individu, eerder dan door de 'objectieve' kenmerken van de functie. 

Een vrij rechtstreekse afstammeling van de schalen uit de studie 

van Hackman and Lawler (1971) is de Job Characteristics Inventory (JCI) 

van Sims, Szilagy and Keller (1976). Evenals Hackman and Lawler ( 

kiezen Sims c.s. voor gepercipieerde taakkenmerken als uitgangspunt bij 

de bestudering van reacties van taakuitvoerenden op hun werk. Vele items 

in de JCI (waarvan verschillende versies bestaan) zijn direct afkomstig 

uit de vragenlijsten van Hackman and Lawler (1971). 

Het domein van taakkenmerken dat bestreken wordt door de Job Diagnostic 

Survey (Hackman and Oldham, 1975) beslaat, zoals we in paragraaf .9. 

hebben gezien, de navolgende vijf kerndimensies: 'skill variety', 'task 

identity', 'task significance', 'autonomy' en 'feedback (from the job 

itself) ', De JDS is gekoppeld aan het Job Characteristics Model , als 

operationalisering van de variabelen in dit model. Naast de vijf kern­

dimensies onderscheiden Hackman and Oldham nog twee additionele dimen­

sies, namelijk 'dealing with others' en 'feedback from agents'. Deze 

laatste dimensie is volgens Hackman and Oldham strikt genomen geen ken­

merk van de functie, maar bedoeld als aanvulling van de 'feedback from 

the job itself' dimensie. De twee additionele dimensies hebben overigens 

geen plaats in het Job Characteristics Model, De oorsprong van dit model 

ligt in het theoretische raamwerk van Hackman and Lawler (1971), De JDS 

is bedoeld als diagnosticu~ ten aanzien van de motivationele eigenschap­

pen van functies. Eén van de belangrijkste oorzaken dat zo weinig bekend 

is over de effecten van werkstructureringsexperimenten is, volgens Hack­

mand and Oldham, dat we niet goed in staat zijn te wat er precies 

aan een functie veranderd wordt. Met behulp van een instrumentarium als 

de JDS zou men kunnen nagaan of beoogde veranderingen, bijvoorbeeld in 

'autonomy', inderdaad als zodanig door taakuitvoerders gepercipieerd 

worden, 

Vergeleken met de studie van Hackman and Law1er (1971) is de JDS met 
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één kerndimensie uitgebreid, 'task significanee 1 (omschreven als de mate 

waarin de werkzaamheden invloed hebben op het welzijn van anderen), ter­

wijl de kerndimensie 'feedback' gesplitst is in 'feedback from the job it­

self' en 'feedback from agents' (als toegevoegde dimensie). Daarnaast 

komt het kenmerk 'friendship opportunities' in de JDS niet meer voor. 

Een andere methodiek voor het meten van taakkenmerken wordt gepresenteerd 

door Jenkins c.s. (1975). Deze auteurs stellen voor via gestandaardiseerde 

observaties, uit te voeren door getrainde observatoren, de objectieve ken­

merken van functies vast te stellen. Eén van de redenen dat zij een alter­

natief zoeken voor 'self-report'-technieken is dat deze methodiek vanwege 

haar subjectieve karakter moeilijk oruikbaar zou zijn bij pogingen de kwa­

liteit van de arbeid te verbeteren via wetgevende maatregelen. Jenkins c.s. 

(1975) geven een uitgebreide methodologische beschouwing ten aanzien van de 

criteria waaraan observaties als methodiek voor gegevensverzameling moeten 

voldoen. Zij verwachten niet dat alle te onderscheiden taakkenmerken via 

deze methodiek gemeten kunnen worden. In hun onderzoek was het mogelijk en 

zinvol (op basis van resultaten ten aanzien van de methodologische crite­

ria) een 'mul ti trai t - mul timethad' analyse uit te voeren. Een zestal 

taakkenmerken fungeerde als 'traits', terwijl twee verschillende methoden 

in het geding waren (interview, observatie). Bij een viertal taakken­

merken was sprake van confirmerende validiteit, namelijk bij de kenmerken 

'variety', 'skills', 'autonomy' en 'pace control'. Jenkins c.s. (1975) 

concluderen hieruit dat een aantal taakkenmerken zich lenen om via de 

methodiek van observatie gemeten te worden. Een belangrijk bezwaar tegen 

de observatiemethode was echter dat er een aanzienlijke methodevariantie 

bleek te bestaan, een systematische fout van de procedure als gevolg 

waarvan een gebrek aan discriminatie tussen taakkenmerken optreedt. In 

tegenstelling hiermee was er bij het meten van taakkenmerken op basis 

van interviews meer sprake van discriminante validiteit. Wat betreft de 

19 a priori dimensies die Jenkins c.s. (1975) presenteren kunnen we op­

merken dat sommige daarvan veel meer verwijzen naar kenmerken van het 

individu dan naar kenmerken van de uit te voeren taak (met name het ken­

merk 'rigidity'). De belangrijkste bijdrage van Jenkins c.s. (1975) is 

wellicht hun methodologische beschouwing omtrent de criteria waaraan de 

observatiemethodiek zou moeten voldoen. 

Carnall, Birchall and Wild (1976) presenteren een serie instrumenten ter 
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diagnostisering van functies die negatieve reacties oproepen bij taak­

uitvoerders. De auteurs verwachten dat de instrumenten goed bruikbaar 

zijn bij handarbeidersfuncties die weinig scholing vereisen. De taakken­

merken die Carnall c.s. (1976) onderscheiden zijn grotendeels gebaseerd 

op de taakkenmerken van Turner and Lawrence (1965). Daarnaast hebben 

Carnall c.s. (1976) een aantal kenmerken toegevoegd, namelijk 'attention' 

(gedefinieerd als de 'degree to which continuous mental attention is re­

quired without mental absorption') en 'goals/feedback' (bestaande uit de 

taakkarakteristieken 'clarity of goal', 'goal difficulty' en 'feedback 

of results'). De taakkenmerken die rechtstreeks zijn terug te voeren op 

de taakattributen van Turner and Lawrence hebben soms echter een andere 

titel. Dit is bijvoorbeeld het geval met het kenmerk 'interdependence', 

dat overeenkomt met 'required interaction' bij Turner and Lawrence. 

Bovendien komt het voor dat afzonderlijke subschalen op andere.wijze 

zijn gecombineerd tot een attribuut dan bij Turner and Lawrence. De com­

binatie van afzonderlijke schalen (bij Carnall c.s. 'task characteris­

tics' genoemd) tot een 'attribute' geschiedt niet op empirische gronden, 

maar op overwegingen van face validity. 

Samenvattend kunnen we constateren dat er uitgaande van de verzameling 

taakattributen van Turner and Lawrence (1965) sindsdien door andere au­

teurs inhoudelijk weinig taakkenmerken zijn toegevoegd aan het domein van 

taakkenmerken dat van invloed zou zijn op de motivatie, de satisfactie en 

prestaties van taakuitvoerenden. De taakkenmerken die Caoper (1973) aan­

duidt met 'goal structure' (bestaande uit 'goal clarity' en 'goal diffi­

culty') is als de belangrijkste uitbreiding te kenschetsen en wordt bij 

meerdere auteurs (bijvoorbeeld Carnall c.s. 1976; Umstot c.s. 1976) aan­

getroffen. 

Opvallend is wel dat hoewel de taakkenmerken bij andere auteurs in 

grote lijnen inh6udelijk goed overeenkomen met de taakkenmerken van 

Turner and Lawrence, vaak een andere benaming is gekozen voor inhoude­

lijk dezelfde kenmerken en dat het soms voorkomt dat men een combinatie 

van afzonderlijke subschalen tot t~akkenmerk hanteert die afwijkt van de 

combinaties van Turner and Lawrence, 
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3.3. De dimensionaliteit van het domein 

Uit de voorgaande paragraaf iè reeds duidelijk geworden dat niet alle 

auteurs eenzelfde aantal dimensies onderscheiden. We zullen in deze para­

dit aspect nader beschouwen. 

Turner and Lawrence (1965) onderscheiden wel een zestal verschillen­

de 'requisite task attributes', maar hanteren in hun bewerkingen uit­

eindelijk één enkele gewogen totaalscore (de RTA Index-Score), waarbij 

de kenmerken 'autonomy' en 'variety' dubbel gewogen werden. De auteurs 

rechtvaardigen deze combinatie door te wijzen op de hoge onderlinge 

(rang)correlatie tussen de attributen. Deze waren hoger dan zij verwacht 

hadden. Zij beschouwen dan verder de RTA-Score als een enkelvoudige on­

afhankelijk variabele die gerelateerd wordt aan de verschillende afhan­

kelijke- en interveniërende variabelen. 

Helaas vermelden Turner and Lawrence alleen gegevens omtrent de 

onderlinge (rang)correlaties tussen de 'requisite task attributes' en 

wordt geen informatie gegeven met betrekking tot de correlaties tussen 

de subschalen die als indicator voor een attribuut worden beschouwd en 

waarvan de scores gemiddeld werden ter bepaling van de score op het bij­

behorende attribuut. Een rechtvaardiging van het samenvoegen van sub­

schalen tot een 'requisite task attribute' zou gelegen zijn in hoge 

onderlinge correlaties tussen de subschalen die als indicator voor een 

bepaald 'requisite task attribute' worden beschóuwd. 

Caoper (1973) paste een clusteranalyse toe op de rangcorrelaties 

tussen de attributen uit de studie van Turner and Lawrence. Op basis van 

deze analyse komt Cooper tot een drietal clusters van attributen, name­

lijk 'physical variety', 'task uncertainty' en 'response uncertainty', 

waarbij de laatste twee clusters op een lager niveau van samenhang een 

cluster vormen dat Caoper als 'skill variety' benoemt. Caoper beschouwt 

de attributen uit de studie van Turner and Lawrence als bouwstenen voor 

een tweetal onderliggende concepten, 'physical variety' en 'skill variety'; 

hij gaat derhalve uit van een meer gedifferentieerde dimensionaliteit 

dan Turner and Lawrence. 

In het onderzoek van Hackman and Lawler (1971) blijken de onderlinge 

correlaties tussen de zes a priori dimensies - de vier kerndimensies 

( 'variety', 'autonomy', 'task identity', 'feedback') en de twee inter­

persoonlijke dimensies ( 'dealing with others' en 'friendship opportuni­

ties') -in het algemeen lager te zijn dan in de studie van Turner and 
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Lawrence. De auteurs concluderen dat het zinvol is de zes a priori dimen­

sies als afzonderlijk taakkenmerk te hanteren. Zij vinden echter wel een 

nogal forse correlatie (.67) tussen de kenmerken 'variety' en 'autonomy' 

De hoogte van deze correlatie is voor Caoper (1973) aanleiding te ver­

onderstellen dat Hackman and Lawler in feite 'skill variety' meten. Zelfs 

al zou men 'variety' en 'autonomy' als ~~n kenmerk beschouwen, dan blijven 

er van de vier a priori kerndimensies nog altijd drie redelijk onafhanke­

lijke kenmerken over. 

Brief and Aldag (1975) die een zogenaamde 'constructive' replicatie 

(dat wil zeggen een studie die, wanneer succesvol, de generaliseerbaar­

heid van de research waarnaar deze is gemodelleerd, uitbreidt door ver­

mijding van exacte duplicatie van het voorbeeld-onderzoek) van het onder­

zoek van Hackman and Lawler (1971) hebben verricht, gebruikten voor het 

meten van de gepercipieerde taakkenmerken een gereviseerde versie van 

het instrumentarium van Hackman and Lawler. In totaal werden 'een vijf­

tal taakkenmerken gemeten: 'skill variety', 'task identity', 'autonomy', 

'feedback from job' en 'task significance'. De auteurs presenteren helaas 

geen correlatiematrix, zij vermelden echter wel dat de gemiddelde inter­

correlatie tussen de taakkenmerken .38 is. 

Een ander instrument dat grotendeels gebaseerd is op de vragenlijs­

ten van Hackman and Lawler (1971) is de Job Characteristics Inventory 

(JCI), geconstrueerd door Sims c~s. (1976). Deze auteurs hebben factor­

analytisch onderzoek verricht op hun vragenlijst. Hierbij bleek de a 

priori structuur van zes kenmerken ( 'variety', 'autonomy', 'feedback', 

'dealing with others', 'task identity' en 'friendship opportuni ties') 

ondersteund te worden door de bevindingen in de analyse. De steekproef 

van proefpersonen bestond uit paramedisch- en ondersteunend personeel 

uit een medisch centrum. De discriminante en confirmerende validiteit 

van vier van de zes taakkenmerken werd eveneens onderzocht, met in het 

algemeen een positief resultaat. Bij een tweede steekproef, bestaande 

uit managers en toezichthoudend personeel van een firma die apparatuur 

maakt voor de olieindustrie, kwam de a priori structuur van zes kenmer­

ken opnieuw als de best interpreteerbare factorstructuur naar voren. 

Hackman and Oldham (1975) rapporteren dat de vijf a priori kern­

dimensies niet geheel onafhankelijk zijn, maar desondanks zinvol als 

afzonderlijke taakkenmerken te hanteren. Evenals in de studie van Hack­

man and Lawler (1971) is de eerreltie tussen de kenmerken 'skill variety' 

en. 'autonomy' het hoogst (.51). Behalve correlaties te berekenen tussen 

- 36 -



taakkenmerken op basis van alle respondenten, hebben Hackman and Oldham 

(1974) eveneens correlaties berekend tussen taakkenmerken op basis van 

de 62 functies in hun onderzoek (met als score voor iedere functie de 

gemiddelde score van de respondenten). Het patroon van correlaties tussen 

de taakkenmerken vertoont in dat geval sterke overeenkomst met het patroon 

van correlaties op basis van afzonderlijke respondenten, maar het niveau 

van de correlaties ligt hoger. Ook hier is de correlatie tussen 'skill 

variety' en 'autonomy' het hoogst ( .64). 

In het onderzoek van Wall c.s. (1978) blijkt de gemiddelde inter­

correlatie tussen de vijf kerndimensies van de Job Diagnostic Survey 

bijna dezelfde waarde te hebben als in de studie van Hackman and Oldham 

(1975). Het patroon van correlaties verschilt echter op een aantal pun­

ten. Zo is bijvoorbeeld de correlatie tussen 'skill variety' en 'auto­

nomy' in de studie van Wall c.s. (1978) relatief laag. Er bestaan even­

wel tussen deze twee studies een aantal belangrijke verschillen die van 

invloed zouden kunnen zijn op het patroon van intercorrelaties tussen 

taakkenmerken. Het aantal respondenten in het onderzoek van Wall c.s. is 

vrij gering, terwijl bovendien de verzameling functies die in het onder­

zoek betrokken is een veel homogener karakter heeft dan in de studie van 

Hackman and Oldham (1975). 

Dunham (1976) koppelt de vraagstelling van de dimensionaliteit van 

taakkenmerken aan een andere vraagstelling, namelijk het model dat men 

zou moeten hanteren voor ~et combineren van verschillende taakkenmerken 

(via een additief, compensatorisch model, dan wel op andere wijze, bij­

voorbeeld multiplicatief, zoals door Hackman and Oldham (1975) wordt 

voorgesteld bij de bepaling van één score voor het 'motivating potential' 

van een functie). Aan een steekproef van 3610 personen (in het algemeen 

werkzaam in hoger gekwalificeerde functies) werden de Job Diagnostic 

Survey plus een aantal satisfactieschalen voorgelegd. Wat betreft de 

vraag ten aanzien van de dimensionaliteit komt Dunham op basis van onder 

andere oblique rotaties tot de conclusie dat àf voor een 1-factor op­

lossing (te interpreteren als 'job complexity') àf voor een 4-factor op­

lossing gekozen zou moeten worden. Bij deze laatste oplossing vormen de 

kenmerken 'task variety' en 'autonomy' tezamen één factor, hetgeen 

strookt met de eerder beschreven resultaten van Cooper (1973). Ten aan­

zien van de vraagstelling naar het model voor het combineren van taak­

kenmerken bleek in deze studie een compensatorisch model ongeveer even­

veel satisfactievariantie te verklaren als een niet-compensatorisch 
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model. De relatie tussen de twee vraagstellingen is da~ bij acceptatie 

van unidimensionaliteit het probleem volgens welk model de kenmerken te 

combineren, vervalt. Unidimensionalitei zou verklaren waarom additieve 

compensatorische modellen evenveel variantie verklaren als niet-compen­

satorische modellen. Dunham concludeert tenslotte dat het probleem van 

de dimensionaliteit nog niet definitief is opgelost, en dat de dimen­

sionall it ook afhankelijk zou kunnen zijn van de samenstelling van de 

steekproef, die in zijn onderzoek enigszins eenzijdig was samengesteld 

uit hoger gesalarieerden. 

In een studie van Dunham c.s. (1977) is de factorstructuur van de 

Job Diagnostic Survey onderzocht in een 20-tal verschillende steekproe­

ven van respondenten. De resultaten van dit onderzoek wijzen erop dat 

de onderliggende dimensionaliteit van de JDS inconsistent is over de 

verschillende steekproeven. De door Hackman and Oldham (1975) gepostu­

leerde 5-factor structuur werd slechts in 2 van de 20 steekproeven ge­

vonden. Meestal werd een geringer aantal dimensies (4, 3 of zelfs 2) 

vastgesteld. 

Een definitief oordeel ten aanzien van de dimensionaliteit van het 

domein van taakkenmerken lijkt op dit moment niet in zicht. Bij de ver­

gelijking van resultaten uit onderzoek doen zich een tweetal problemen 

voor. In de eerste plaats zijn de meetinstrumenten die in de verschil­

lende studies gebruikt worden niet identiek. In de tweede plaats be­

staat er nogal wat verschil in de range van functies in de diverse steek­

proeven; enerzijds zijn correlaties tussen taakkenmerken bepaald op 

basis van beoordelingen van taakuitvoerders van een verzameling func­

ties uit verschillende takken van industrie en van verschillend niveau 

in de organisatie, anderzijds bestaan studies waarin de steekproef van 

taakuitvoerders een veel homogener karakter heeft en beperkt is tot taak­

uitvoerders ui een bepaalde afdeling van een fabriek (Wall c.s., 1978). 

3.4. Uitgangspunten bij het meten van taakkenmerken 

Bij de beschrijving of het meten van taken of functies kan men verschil­

lende uitgangspunten kiezen. Een belangrijk onderscheid hierbij is 

'whether tasks are viewed as entities to the performer and imposed on 

him, or are seen as being internal to the performer and defined by 

him' (Hackman, 1969). Als definitie van het begrip taak stel Hackman 

voor: 'A task may be assigned to a person (or group) by an external agent 
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or may be self-generated. It consists of a stimulus complex and a set of 

instructions which specify what is to be done vis i vis the stimuli. The 

instructions indicate what operations are to be performed by the subject(s) 

with respect to the stimuli and/or what goal is to be achieved'. Voorts 

presenteert hij een schema waarin de objectieve taakelementen ( 'objec-

tive task input: stimulus material, instructions about operations, in­

structions abou~ goals') worden onderscheiden van de perceptie daarvan 

door de taakuitvoerder (redefined task input). Ook Schwab and Cummings 

(1976) wijzen op het onderscheid tussen de objectieve taak en de per-

cepti van de taak, die individueel kan verschillen. 

Hackman (1969) noemt vier verschillende benaderingswijzen die men 

al uitgangspunt zou kunnen hanteren bij de beschrijving of het meten 

van taken: 

1) !~~~-3~~-!~~~: deze aanpak heeft betrekking op de 'objectieve' ken-

2) 

3) 

4) 

merken van taken d de 'physical nature of the task'). 

Volgens Hackman valt hieronder behalve de fysische aard van de stimuli 

ook een dimensie zoals 'goal clarity' ( 'any aspect of the actual task 

matcrials which are presented toa subject or group'). 

'what responses should the subjects 

emit, given the stimulus situation, to achieve some criterion of 

success?' Een dergelijke beschouwingswijze komt wel voor bij systeem­

analyse wanneer men zich afvraagt welke de functie is van een bepaalde 

systeemcomponent. 

'responses which the performer actually 

conditions'. !n tegenstelling tot uit­

gangspunt 2) gaat het er hierbij niet om welke gedragingen zouden 

moeten optreden teneinde een bepaald systeemdoel te bereiken, maar 

om een vastlegging van het gedrag dat feitelijk vertoond wordt. 

: op welke begaafdheden van de taakuit­

voerder wordt een beroep gedaan? Als voorbeeld van een model dat aan­

sluit bij deze aanpak noemt Hackman het Structure of Intellect-model 

van Guilford (1967), waarin 120 verschillende intellectuele vaardig­

heden worden onderscheiden, die corresponderen met 120 intellectuele 

taken die men op basis van drie gronddimensies (operatie, modaliteit, 

soort produkt) kan onderscheiden (zie ook Elshout, 1970). 

Vanuit de doelstelling te willen onderzoeken op welke wijze taken 

het gedrag van taakuitvoerders beïnvloeden wijst Hackman uitgangspunten 

3) en 4) af. Via deze benaderingen worden in feite afhankelijke varia-
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belen in plaats van onafhankelijke variabelen gemeten. Wel goede pers­

pectieven openen naar zijn mening de uitgangspunten 1) en 2) ( 'task qua 

task' en 'task as behavior requirement') omdat deze meer betrekking 

hebben op karakteristieken van de taak dan van de taakuitvoerder, zo­

als bij uitgangspunten 3) en 4), Vooral de 'task qua task' benadering 

zou een aantal voordelen bieden; het voornaamste argument tegen deze 

aanpak zou zijn dat deze in de praktijk erg moeilijk kan zijn vanwege 

het grote aantal mogelijke descriptieve dimensies. 

Analoog aan Hackman (1969) onderscheidt ook Fleishman (1975) vier 

verschillende uitgangspunten bij het meten van taken: 1) 'behavior 

description', 2) 'behavior requirements', 3) 'abili ty requirements' en 

4) 'task characteristics approach', De laatste benadering is vergelijk­

baar met het 'task qua task' uitgangspunt van Hackman. Fleishman wijst 

erop dat de onderstelling van deze aanpak is dat taken beschreven en 

onderscheiden kunnen worden in termen van intrinsieke, objectieve ken-

merken die ze bezitten. Deze kenmerken zouden bijvoorbeeld betrekking 

kunnen hebben op het doel waarnaar de taakuitvoerder werkt, instructies, 

of de taakinhoud. Het artikel van Fleishman (1975) is, zoals eerder op­

gemerkt, overigens alleen gericht op de relatie tussen taakkenmerken en 

prestaties; satisfactie en motivatie van taakuitvoerenden komen niet ter 

sprake. 

Het probleem of men zou moeten uitgaan van obj ectieve_taakke_nmerken dan 

wel van de perceptie van deze objectieve kenmerken door taakuitvoerders 

is in wezen een klassiek probleem in de psychologie. Zo signaleert 

Pervin (1968) dat een veelbesproken onderwerp in de psychologie betrek­

king heeft op de vraag of wij verschijnselen objectief moeten definiëren 

of in termen van percepties. Met andere woorden, moeten stimuli objectief 

gedefinieerd worden, onafhankelijk van het waarnemende organisme? Men 

kan hierbij verschillende uitgangspunten kiezen. 

Het begrip distale stimulus (de fysische energiebron in de omgeving, 

waarmee het organisme niet in direct contact is) een voorbeeld van een 

objectiverende benadering van stimulus; de Gestaltpsychologische prin­

cipes illustreren dat het organisme een belangrijke rol speelt bij de 

perceptie van stimuli. Voorts kunnen we opmerken dat het in sommige ge­

vallen (bijvoorbeeld in de psychofysica) wellicht relatief eenvoudig is 

de stimuluskenmerken te specificeren van het waarnemingsobject, terwijl 

dit in andere gevallen (bijvoorbeeld sociale perceptie) erg moeilijk lijkt. 
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Schwab and Cummings (1976) pleiten in het kader van taakstructurering 

sterk voor het vaststellen van de objectieve taakkenmerken, omdat het bij 

verandering van taken zou gaan om het veranderen van de objectieve werke­

lijkheid en niet om de perceptie daarvan. Deze auteurs zetten zich af 

tegen wat zij betitelen als 'psychologische' definities van taakkenmerken 

en noemen als voorbeeld hiervan onder andere de Job Diagnostic Survey van 

Hackman and Oldham (1975). Hun bezwaar tegen deze aanpak is dat de ken­

merken niet objectief observeerbare karakteristieken van de taak zouden 

betreffen. Schwab and Cummings zijn in hun beschouwing overigens niet 

geheel consistent, omdat ze opmerken dat taakkenmerken tenminste even­

eens vastgesteld zouden moeten worden via andere bronnen dan de taakuit­

voerder zelf, een conditie waarmee ook Hackman and Oldham kunnen in­

stemmen, getuige hun advies tenminste twee verschillende bronnen (bij­

voorbeeld taakuitvoerders, chefs) te gebruiken en de redenen te achter­

halen van eventuele discrepanties tussen deze bronnen. 

Het standpunt van Schwab and Cummings (1976) dat men zou moeten uit­

gaan van de objectieve kenmerken van taken lijkt overigens niet zonder 

problemen. Bij experimenten in de psychofysica is het wellicht evident 

welke fysische stimulus, extern aan het individu, verantwoordelijk is 

voor een bepaalde psychologische reactie. Maar in een concrete, meer 

complexe arbeidssituatie is dit veel minder duidelijk. Zo wijst Hill 

(1969) op een aantal problemen wanneer men bijvoorbeeld 'work variety' 

zou willen relateren aan het psychologisch correlaat, 'perceived variety', 

door middel van psychofysische schalingsprocedures. Met name problema­

tisch is de omstandigheid dat er geen duidelijk gedefinieerd fysisch 

correlaat bestaat van 'perceived variety' waarop een schalingsprocedure 

zou kunnen worden toegepast. Dat wil ·zeggen, het is niet direct mogelijk 

de aard van de fysische stimulus te specificeren die aanleiding geeft 

tot de perceptie van 'variety', behalve wellicht dat men kan zeggen dat 

het te maken heeft met de structuur van de arbeid. In een serie experi­

menten onderzoekt Hill welke van de vier onderstaande door hem voorge­

stelde maten het meest in aanmerking zou komen als fy,sisch correlaat 

van 'perceived variety': 

1) Het aantal verschillende taken in een bepaalde tijdsperiode 

2) Het totaal aantal veranderingen in taak in een bepaalde tijdsperiode 

3) De entropie van de serie verschillende taken in een bepaalde tijds­

periode waarbij tijdsproporties in plaats van frequentieratio's als 

trekkingskansen gebruikt worden. 
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4) De entropie van het totaal aantal taken in een bepaalde tijdsperiode. 

De laatstgenoemde twee ntropie-maten zijn afkomstig uit de infor­

matietheorie. Deze theorie richt zich onder andere op de hoeveelheid 

informatie die een gegeven boodschap of een apart signaal (in een co~~u­

nicatiesysteem) bevat. De entropie of onzekerheid van een systeem is de 

gemiddelde hoeveelheid informati per signaal. De entropie van een sys­

teem of een verzameling van gegevens in niet-metrische schalen is ver­

gelijkbaar met de standaarddeviati bij metrische schalen (De Groot, 1965), 

De entropie kan evenals de standaarddeviatie opgevat worden als differen­

tiatier:mat. In deze zin gebruikt Hill de entropie-maten, namelijk voor 

het uitdrukken van de mate van gedifferentieerdheid van de taakstructuur. 

Op basis van onderzoek van Wyatt and Fraser (1928) veronderstelt 

Hill dat 'perceived variety 1 non-lineair verband heeft met een fysisch 

correlaat. Deze assumptie van Hill berust op de bevinding dat taakuit-

voerders weinig 'variety' ervaren wanneer ze geconfronteerd worden met 

een zeer groot aantal kortdure.nde taken. Uitgaande van bovengenoemde 

assumptie zou de vierde mogelijkheid, de entropi van het totaal aantal 

taken in een bepaalde tijdsperiode, de meest geschikte objectieve maat 

zijn die in aanmerking komt. Deze conclusie was geldig voor de meeste 

proefpersonen; er kwamen echter wel individuele verschillen voor. Af­

gezien van de juistheid van de assumptie die ten grondslag ligt aan 

Hill's experimenten, blijkt in ieder geval duidelijk dat bij complexe 

psychologische reacties als 'perceived variety' niet meteen is vast te 

stellen welke objectieve rr.aat uit de fysi 

correlaat is van de reacties van een subject. 

werkelijkheid het beste 

Ook Globerson and Crossman (1976) pogen een relati vast te stellen 

tussen objectieve taakkenmerken en subjectieve reacties daarop. Zij be­

schouwen monotonie als het tegengestelde van 'variety' en hun basis­

hypothese is dat de objectieve tijd-structuur van een taak een (mono­

toon) verband heeft met subjectief ervaren monotonie. Eén van de objec­

tieve maten die Globerson and Crossman hanteren is NRT = Nonrepetitieve 

tijd' 

t 
n 

m 

(3 .1)' 
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waarbij : 

tn Nonrepetitieve tijd (uitgedrukt in minuten); 

m aantal elementen binnen de cyclustijd van een taak; 

tijd voor element j (min). 

NRT als indicator van 'variety' is dus gebaseerd op de optelling van 

de tijdsduur van verschillende taakelementen binnen de cyclustijd. De 

auteurs v nden een positief verband tussen NRT en de gepercipieerde ken­

merken 'complexity', 'variety' en 'interest'. Men moet zich overigens 

afvragen in hoeverre de NRT een werkelijk objectieve maat is, omdat het 

bepalen van de cyclustijd van een taak een arbitraire bezigheid is. 

Kortom, ook bij 'objectieve' maten als de NRT moet men bedacht zijn op 

mogelijk insluipen van subjectieve beslissingen. Een ander bezwaar tegen 

het onderzoek van Globerson and Crossman is dat het gebruik van bepaalde 

statistische technieken, zoals factoranalyse op basis van rangcorrelaties, 

niet altijd verantwoord lijkt. Daarnaast is het onderzoek van Globerson 

and Crossman nogal steekproefgebonden (qua functies). Afgezien van de 

kritiek op dit onderzoek ondersteunt het de constatering dat bij com­

plexe gepercipieerde kenmerken als 'variety' een objectieve maat niet 

zonder meer gegeven is, maar dat deze door empirisch onderzoek vastge­

steld zou moeten worden. 

Ook Dickson (1973) probeert op het spoor te komen van 'the physical 

correlates of variety in work'. Diekson richt zich hierbij op een twee­

tal vragen: 

1) de identificatie van de stimuli die ervoor zorgen dat de taakuit-

voerder 'variety' ervaart, en 

2) de mate waarin de zelfstandigheid ( 'discretion') van de taakuitvoer-

der het gepercipieerde niveau van 'variety' beïnvloedt. 

Dickson maakt in êên van zijn studies gebruik van de entropiematen, 

zoals ontwikkeld door Hill ( 1969), als fysisch corre,1aat van 'variety 1 • 

Naar aanleiding van een viertal experimenten merkt Dickson op dat de 

subjectieve structurering van de werksituatie door de taaku tvoerder de 

relevantie van de fysische correlaten, gebaseerd op taakvariatie, enigs­

zins vermindert. Bovendien constateert hij dat het concept 'variety' niet 

los gezien kan worden van de zelfstandigheid ( 'discretion') waarover de 

taakuitvoerder wel of niet beschikt om meer of minder gedifferentieerd 

te kunnen reageren op een bepaalde stimulussituatie. De koppeling van 
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variatie in de stimulussituatie en het concept zelfstandigheid als de 

twee belangrijkste bronnen voor 'perceived variety' s in overeenstemming 

met empirische bevindingen van zowel Hackman and Lawler (1971) en Hackman 

and Oldham (1975) die een hoge correlatie vonden tussen 'variety' en 

'autonomy'. Opvallend in het artikel van Dickson (1973) is verder dat de 

relatie tussen 'preferred variety' en 'entropy of changes of task' niet 

dezelfde is in twee verschillende situaties. De relatie tussen beide 

variabelen is kennelijk niet zonder meer generaliseerbaar over situaties. 

Uit het voorgaande is duidelijk geworden dat sommige auteurs, zoals 

Schwab and Cummings (1976), sterk pleiten voor het meten van objectieve 

taakkenmerken. De taakkenmerken die Schwab and Cummings op het oog hebben 

zouden 'environmental, objectively observable characteristics of the 

task' moeten betreffen. Het argument hiervoor is dat bij het veranderen 

van taken de objectieve taakkenmerken veranderd worden en niet de per­

ceptie daarvan. In tegenstelling tot de opvatting van Schwab and Cummings 

accentueren Hackman and Lawler (1971), en in hun spoor Hackman and Oldham 

(1975), juist het gebruik van gepercipieerde taakkenmerken. De argumen­

tatie hiervoor is dat het niet in eerste instantie de objectieve werke­

lijkheid is die de reacties van taakuitvoerders bepaalt, maar dat de 

reactie van het individu bepaald wordt door de perceptie die het individu 

heeft van die objectieve werkelijkheid. Objectieve taakkenmerken zijn in 

zoverre wel belangrijk dat ze de percepties en ervaringen van taakuit­

voerders beïnvloeden. Hackman and Lawler (1971) merken waarschuwend op 

dat wanneer men de objectieve kenmerken van een taak verandert, dit niet 

hoeft te betekenen dat daarmee synchroon eveneens de subjectieve beleving 

van de taakuitvoerder verandert. Overigens controleren Hackman and Lawler 

(1971), en ook Hackman and Oldham (1975), wel in hoeverre de percepties 

van taakuitvoerders overeenkomen met de percepties van 'buitenstaanders', 

zoals chefs en onderzoekers. In het algemeen blijkt er een redelijke 

mate van convergentie te bestaan tussen de percepties van taakuitvoerders 

en buitenstaanders. Hackman and Lawler (1971) concluderen hieruit dat 

taakuitvoerders kennelijk in staat zijn een niet-vertekende beschrijving 

van hun functies te geven en dat deze descripties in redelijke mate zijn 

verankerd in de werkelijkheid, 

Zowel voor het standpunt van Schwab and Cummings (1976) als voor het 

standpunt van Hackman and Lawler (1971) zijn goede argumenten aan te 

voeren. Men kan niet ontkennen dat taakverandering verandering van de 
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objectieve taakkenmerken impliceert, zoals Schwab and Cummings betogen. 

Dat verandering van objectieve taakkenmerken geen garantie is voor een 

corresponderende verandering in gepercipieerde taakkenmerken, zoals 

Hackman and Lawler poneren, is eveneens niet onaannemelijk. Ih feite zijn 

de verschillende auteurs het niet oneens met het punt dat kennis omtrent 

de relatie tussen objectieve taakkenmerken en de (subjectieve) perc e 

daarvan zeer zinvol is. Zij kiezen echter een verschillend aangrijpings­

punt bij de beschouwing van reacties van taakuitvoerders op hun taak­

situatie. Kennis omtrent de relatie tussen objectieve taakkenmerken en 

de perceptie daarvan door taakuitvoerders of 'buitenstaanders' is onont-

beerlijk om meer greep krijgen op de effecten van taken. Meer onder-

zoek is dan ook nodig naar de manier waarop verschillende individuen 

taken herdefiniëren en de variabelen die daarbij relevant kunnen zijn, 

zoals individuele verschillen in capaciteiten en in aspiratieniveau. 

Hoewel Schwab and Cummings (1976) in het bijzonder spreken over objecti­

viteit lijkt ook een ander aspect een rol te spelen, namelijk het ab 

stractieniveau van de definitie van een taakkenmerk. Het taakkenmerk 

'autonomy', zoals door Haekman and Oldham (1975) geponeerd, is inderdaad 

niet gedefinieerd in termen van karakteristieken, die observeerbaar zijn 

aan de taak zelf, Wat dit punt betreft ligt de oorspronkelijke aanpak 

van Turner and Lawrence (1965) ons inziens veel dichter bij het formu­

leren van t~akkenmerken in termen van observeerbare karakteristieken van 

taken dan de definities die Hackman and Lawler (1971) en Hackman and 

Oldham (1975) hanteren. Het taakkenmerk 'autonomy' is in de opzet van 

Turner and Lawrence (1965) opgebouwd ui~ een aantal verschillende sub­

schalen (zoals bijvoorbeeld: wel of niet opgelegd tempo, vrijheid van 

methodenkeuze, etc.) die op zichzelf van een lager abstractieniveau zijn 

dan het concept 'autonomy' dat Hackman and Oldham (1975) voorleggen aan 

de taakuitvoerder. ·De keuze en definitie van de subschalen bij Turner 

and Lawrence (1965) verwijst veel concreter naar kenmerken van de stimu­

lussituatie dan de veel abstractere concepten van Hackman and Oldham 

(1975). In een opzet zoals van Turner and Lawrence (1965), waarbij een 

aantal subschalen gezamenlijk een bepaald attribuut bepalen, is het wel 

noodzakelijk empirisch te controleren of het veronderstelde onderliggende 

concept (zoals 'autonomy') inderdaad aanwezig is in de data, hetgeen bij­

voorbeeld zou kunnen blijken uit een factoranalyse, 
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3.5. Nabeschouwing 

Bij een verkenning van het domein blijkt dat het domein van taakkenmerken 

dat geïntroduceerd is door Turner and Lawrence (1965) door andere auteurs 

slechts weinig is uitgebreid. De belangrijkste uitbreiding betreft het 

concept 'goal structure' dat door meerdere auteurs genoemd wordt. Een 

literatuurrecherche ten aanzien van de dimensionaliteit van het domein 

leidt tot de constatering dat hierover nog geen definitieve conclusies 

getrokken kunnen werden. Tenslotte is de vraag aan de orde gesteld welk 

uitgangspunt (objectieve taakkenmerken, dan wel gepercipieerde taakken­

merken) men het beste zou kunnen kiezen bij de meting van taakkenmerken. 

Uit een aantal experimenten blijkt dat het moeilijk is het objectieve 

fysische correlaat van een gepercipieerd kenmerk als bijvoorbeeld 'variety' 

vast te stellen. Bovendien spelen individuele verschillen een rol en is 

het de vraag of gevonden relaties tussen een objectief fysisch correlaat 

en een gepercipieerd kenmerk generaliseerbaar zijn over situaties. 

Hackman and Lawler (1971) nemen als uitgangspunt de gepercipieerde 

taakkenmerken, maar onderzoeken daarbij wel of er convergentie bestaat 

tussen verschillende groepen beoordelaars (taakuitvoerders, chefs, onder­

zoekers) teneinde zich te vergewissen of de gepercipieerde taakkenmerken 

verankerd zijn in de realiteit. Vooralsnog lijkt deze aanpak, met als 

uitgangspunt de gepercipieerde taakkenmerken, het meest voor de hand te 

liggen bij onderzoek naar de reacties van taakuitvoerders op hun taak­

situatie. Hierbij moet echter wel aangetekend worden dat bij de keuze 

van dit uitgangspunt de taakkenmerken zoveel mogelijk karakteristieken 

zouden moeten betreffen, die verwijzen naar kenmerken van de taak zelf. 

In dit opzicht lijken de subschalen in de oorspronkelijke studie van 

Turner and Lawrence (1965) betere aanknopingspunten te bieden dan de 

'vragenlijsten van Hackman and Lawler (1971) en Hackman and Oldham (1975). 

Beer (1976) wijst op het belang van betere meetinstrumenten voor het 

meten van taakkenmerken, ten behoeve van onderzoek naar de relatie tussen 

taakkenmerken en satisfactie, motivatie en prestaties van taakuitvoeren­

den. Hij beschouwt de schalen van Turner and Lawrence (1965) als voor­

lopers van meer sophisticated meetinstrumenten die in de toekomst nodig 

zijn. 

In ons land zijn Nederlandstalige versies van zowel de schalen van 

Turner and Lawrence als van de Job Diagnostic Survey in omloop (bijvoor­

beeld Meijer, 1975; Foeken, 1979 a). Er is echter weinig bekend omtrent 
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de psychometrische m~rites van deze instrumenten. Veelal zijn de Neder­

landstalige versies gebruikt om taakkenmerken vast te stellen in onder­

zoek bij specifieke populaties werknemers (bijvoorbeeld operators in de 

procesindustrie), waarbij relatief weinig respondenten betrokken zijn. 

We constateren dat er alleszins aanleiding 1s het ontwikkelen 

van een Ned ig instrument voor het meten van taakkenmerken dat 

voldoet aan een aantal psychometrische eisen. Hiermede is de primaire 

doelstelling van deze studie omschreven. De keuze van taakkennerken is 

gebaseerd op het hiervoor beschreven literatuuronderzoek, en b 

taakkenmerken waarvan verwacht mag worden dat ze effect hebben op af­

hankelijke variabelen zoals satisfactie met het werk in het algemeen, 

satisfactie met ontplooiingsmogelijkheden, intrinsieke werkmotivatie, 

'job involvenent', psychosomatische klachten, psychische klachten, ziek­

teverzuim, verloop en prestaties. De hiernavolgende hoofdstukken handelen 

over de constructie en evaluatie van een 24-tal schalen voor het meten 

van taakkenmerken. 
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HOOFDSTUK 4 CONSTRUCTIE VAN SCHALEN VOOR HET METEN VAN TAAKKENMERKEN 

4.1. Inle~ding 

Zoals in het vorige hoofdstuk is opgemerkt, bestaat er alle reden tot 

het construeren van een Nederlandstalig instrument voor meten van 

taakkenmerken. Men zou hierbij kunnen aansluiten bij reeds bestaande 

Nederlandstalige vers es van de schalen van Turner and Lawrence (Meijer, 

1975) van de Job Diagnostic Survey (Foeken, 1979 a)- Tegen beide be-

naderingen zijn echter bezwaren aan te voeren. 

Een belangrijk bezwaar tegen de schalen van Turner and Lawrence is 

dat deze al een hanteerbaar zijn voor geoefende gebruikers (bijvoorbeeld 

getrainde functieanalisten) die op basis van observatie en/uf gesprekken 

met taakuitvoerders f of ch•Ps een score aa.1 n functie kunnen toe-

kennen bij elk van de schalen. De nadelen hiervan zijn enerzijds dat 

deze wijze van informatieverzameling veel tijd vergt; anderzijds lijkt 

in werkstructureringssituaties, waarbij directe betrokkenheid van de 

taakuitvoerders zelf vereist is, een vaststelling van taakkenmerken 

uitsluitend door 'buitenstaand€rs' geen goede procedure. Daarbij komt 

bovendien het argument van Hackman and Lawler (1971) dat de geperci­

pieerde taakkenmerken (door taakuitvoerders zel ) een grotere verklarings­

potentie zouden hebben ten aanzien van gedrag en attitude van taakuit­

voerders dan door 'buitenstaanders' vastgestelde kenmerken van functies. 

Ook de Job Diagnostic Survey heeft nadelige aspecten; dit instrument 

bestaat voor een belangrijk deel uit 7-puntsschalen, waarbij de schaal­

punten 1, 4 en 7 een verbale omschrijving als anker hebben. Het voor­

naamste bezwaar tegen de Job Diagnostic Survey is de abstracte definiäring 

van de taakkenmerken, gepaard gaande met weinig houvast biedende schaal­

ankers. Vooral voor taakuitvoerders in situaties die voor werkstructure­

ring in aanmerking komen, relatief eenvoudige repetitieve arbeid, lijken 

de taakkenmerken zoals gedefinieerd in de Job Diagnostic Survey nogal 

ambigue zoals onder andere blijkt uit een voeronderzoek (Meijer, 1976). 

Ook Warr c.s. (1979) merken op dat vragenlijst-items soms moeilijk te 

begrijpen zijn; dit geldt in het bijzonder voor 'blue-collar werkers', 

die direct betrokken worden in onderzoek naar de kwaliteit van de 

arbeid. 

Teneinde bovengenoemde bezwaren te ondervangen proberen we senalen te 
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construeren die zo concreet mogelijk gedefinieerde taakkenmerken be­

treffen en bovendien hanteerbaar zouden moeten ijn voor taakuitvoerders 

in relatief eenvoudige functies. 

4.2. De keuze van het schaaltype en van de taakkermerken 

Om de hiervoor genoemde nadelen van bestaarde trumenten teniet te 

doen en daardoor eveneens de psychometrische eigenschappen van de schalen 

te bevorderen, is gekozen voor een schaalconstructieprocedure die enige 

gelijkenis vertoont met de werkwijze van Smith and Kendali (1963). Eén 

van de ken~erken van deze wijze van schaalconstructie is dat schaalankers 

gebruikt worden waarvan de schaalwaarde empirisch wordt vastgesteld. 

Smith and Kendali (1963) hebben hun schaalconstructiemethode geintro­

duceerd op het gebied van personeelsbeoordeling. Een eerste stap in een 

dergelijke procedure is het genereren van concrete voorbeelden die als 

schaalanker zouden kunnen fungeren. In het geval van personeelsbeoorde­

ling zijn dat voorbeelden van concreet gedrag dat een taakuitvoerder 

zou kunnen vertonen in een bepaalde situatie. In ons geval hebben we te 

maken met beoordeling van taken en is gekozen voor beroepen of werk­

situaties als potentieel schaalanker. Het id e om beroepen of werksitua­

ties als schaalanker te gebruiker is ontstaan naar aanleiding van op­

merkingen van Turner and Lawrence (1965) bij hun beschrijving van de be­

tekenis van de attributen die zij presenteren. Bij wijze van illustratie 

van de betekenis van een bepaald attribuut (zoals 'required interaction') 

geven Turner and Lawrence voorbeelden van beroepen die het betreffende 

kenmerk sterk (bijvoorbeeld de 'required interaction' tussen twee tele­

fonistes die een internationaal gesprek arrangeren) dan wel zwak repre­

senteren. Ook elders (Bibby, 1972) zijn bestaande (bekende) beroepen wel 

gebruikt als vergelijkingsbasis en referentiekader. 

Hoewel Nunnally (1967, p.520) van mening is dat de presentatievorm van 

een schaal minder belangrijk is, merkt hij op dat een grafische schaal 

wellicht goed aansluit bij de voorstelling die beoordelaars zich vormen 

van een beoordelingscontinuum, omdat zij zich hoeveelheden van een be­

paald attribuut veelal zouden voorstellen als afstand, zoals bij een 

lineaal of een thermometer. Vooral bij de groep beoordelaars di wij op 

het oog hebben, onder andere taakuitvoerders die eenvoudig werk ver-
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richten, zal een dergelijke presentatievorm van een schaal waarschijnlijk 

een positief effect hebben op het beoordelingsgedrag van de beoordelaar. 

Als uiteindelijke presentatievorm van de te construeren schalen hebben 

wij derhalve gekozen voor een verticale grafische schaal, voorzien van 

schaalankers in de vorm van beroepen of werksituaties (zie Bijlage 3). 

Op basis van de literatuur, zoals die in Hoofdstuk 3 is gereleveerd, zijn 

een 24-tal taakkenmerken gedefinieerd. Aanvankelijk werden 25 taakken-

merken onderscheiden, maar reeds in een zeer vroeg stadium van het onder-

zoek is besloten de kenmerken 'De hoeveelheid contacten met anderen die 

noodzakelijk zijn voor taakuitvoering' en 'De hoeveelheid tijd die be­

steed wordt aan noodzakelijk contact met anderen' samen te voegen tot 

één enkel kenmerk, namelijk 'De mate waarin contacten met anderen nood­

zakelijk zijn voor de taakuitvoering'. Zoals reeds eerder is opgemerkt, 

bleek er nogal wat verschil te bestaan in de benaming die de diverse 

auteurs toekennen aan inhoudelijk sterk verwante kenmerken. Zo spreekt 

de ene auteur bijvoorbeeld van 'responsibility' waar andere auteurs het 

etiket 'autonomy' gebruiken, terwijl ze inhoudelijk praktisch hetzelfde 

taakkenmerk bedoelen. Wij zijn bij de keuze van de kenmerken in eerste 

instantie uitgegaan van de oorspronkelijke subschalen van Turner and 

Lawrence (1965), aangevuld met relevant geachte kenmerken die door andere 

auteurs (Hackman and Lawler (1971); Hackmand and Oldham (1975); Caoper 

(1973); Carnall, Birchall and Wild (1976); Bibby (1972); Urnstat c.s. 

(1976)) genoemd worden. De 24* taakkenmerken zijn: 

1) De mate waarin bij het uitvoeren van de taak blijkt in hoeverre de 

taakuitvoerder het goed of slecht doet. 

2) Werken onder tijdsdruk. 

3) De ernst van mogelijke fouten of vergissingen. 

4) De mate van onduidelijkheid bij het oplossen van problemen die ge­

woonlijk voorkomen in het werk. 

5) De hoeveelheid verschillende gereedschappen, bedieningsorganen, 

onderdelen, enz. waarmee gewerkt wordt. 

* De 24 kenmerken worden hier vermeld in de volgorde waarin ze in het 
verdere verloop van deze publicatie worden gepresenteerd. In sommige 
fasen van het onderzoek was de volgorde van de kenmerken (na randomi­
sering) voor sommige groepen beoordelaars anders dan de hier gepresen­
teerde. 
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6} De tijd die nodig is om de taak (functie} goed te kunnen uitvoeren. 

7} Veranderingen in werktempo. 

8) De mate waarin steeds dezelfde werkzaamheden terugkomen. 

9) De mate waarin tijdens het eigenlijke werk gelegenheid bestaat tot 

contact met andere mensen. 

10} Vereiste waakzaamheid. 

1} De tijdsduur die kan verstrijken voordat blijkt of de taakuitvoerder 

juiste beslissingen genomen heeft, 

12) De mate waarin de taakuitvoerder de mogelijkheid heeft het 'materiaal' 

waarmee hij werkt te beoordelen op kwaliteit en eventueel te weigeren. 

13) De mate waarin de taakuitvoerder zelf zijn werktempo bepaalt. 

14) De mate waarin de taakuitvoerder zelf kan beslissen over de volgorde 

van zijn werkzaamheden. 

15) De mate waarin de taakuitvoerder zelf kan beslissen over zijn methode 

van werken. 

16) De mate waarin de taakuitvoerder op zichzelf is aangewezen. 

17) Gebondenheid aan een vaste werkplek. 

18) Het aantal mensen waarmee de taakuitvoerder in de werksituatie contact 

kan hebben. 

19) De mate waarin de taakuitvoerder de werkplek kan verlaten zonder dat 

hij daarvoor op het matje geroepen wordt. 

20) De mate waarin de taak (functie) als 'moeilijk' (als uitdaging) ge.,.. 

zien wordt. 

21) Variatie in vereiste lichamelijke bewegingen. 

22) De mate waarin de taak een herkenbare bijdrage levert in een groter 

geheel; de belangrijkheid van een taak in groter verband. 

23) De mate waarin het doel van de taak (functie) duidelijk omschreven 

is en waarin duidelijk vastgesteld kan worden of de prestaties van 

de taakuitvoerder goed of slecht zijn. 

24) De mate waarin contacten met anderen noodzakelijk zijn voor de taak­

uitvoering. 

4.3. Het verzamelen van schaalankers 

De eerste fase van het onderzoek had betrekking op het genereren van 

potentiële schaalankers voor elk van de 24 taakkenmerken. Hiertoe werd 

aan de medewerkers van de Psychologische Dienst van Hoogovens IJmuiden BV 
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('PSU-medewerkers') een omschrijving gegeven van ieder van de 24 ken­

merken met het verzoek voorbeelden (beroepen of werksituaties) be­

denken die het betreffende kenmerk sterk, middelmatig of zwak zouden 

representeren. De bedoeling was potentiële schaalankers te genereren 

die de gehel 'lengte' van de schaal zouden beslaan. Een andere condi-

tie was dat de schaalankers betrekking zouden moeten hebben op beroepen 

of werksituaties die zeer algeneen bekend zijn. De achtergrond van deze 

voorwaarde is dat in een later stadium, wanneer functies ingeschaald 

zouden worden t behulp van de schalen, in principe iedereen die de 

functie kent {taakuitvoerders zelf, hun chef(s), etc.) de functie zou 

moeten kunnen scoren. Wanneer we schaalankers zouden gebruiken die 

slechts voor een klein aantal ingewijden duidelijk zijn, zou daarmee de 

groep van functiebeoordelaars beperkè worden en daarmee de onderzoeks­

mogelijkheden (bijvoorbeeld onderzoek naar de overeenstemming tussen 

chefs-taakuitvoerders-externe deskundigen bij het inschalen van functies). 

Deze eerste fase van het onderzoek leverde een groot aantal poten-

tiële schaalankers op voor elk van taakkenmerken. Zoals verwachten 

was kwamen bij sommige èaakkenmerken verschillende PSU-medewerkers on­

afhankelijk van lkaar soms met dezelfde poéentiële schaalankers. Dit 

vormt op zichzelf een ondersteuning van de vooronderstelling dat oet be­

hulp van beroepen of werksituaties een referentiekader opgebouwd kan 

worden dat als 'schaal' kan fungeren bij het beoordelen van een (wille­

keurige) functie. 

4.4. Bepaling van de schaalwaarden der schaalankers; eerste ronde 

4. 4 .1. Methode van gegevensverzame 1 ing en design 

De tweede stap van het onderzoek bestond uié het bepalen van de schaal­

waarde van de schaalankers. Als methode van gegevensverzameling is ge­

kozen voor de zogenaamde 'multiple rank order'-procedure. Deze procedure 

is een generalisatie van de klassieke methode der paarsgewijze verge­

lijking (zie Gulliksen and Tueker, 1961). De methode der paarsgewijze 

vergelijking verschaft de mogelijkheid de gegevens per beoordelaar te 

controleren op schendingen van de regel der transitiviteit. Transitivi­

tei in het kader van paarsgewijze vergelijkingen betekent dat wanneer 

we in een beoordelingssituatie vinden dat voor de objecten A en B geldt 
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dat A> B en voor de objecten B en C geldt dat B > C, dat we dan ook 

vinden; A> C. Van een schending van de transitiviteitsregel (in dit ge­

val ook wel 'circulaire triade' genoemd) kan men spreken als een beoor­

delaar de objecten A, B en C als volgt beoordeeld: A> B, B > C, en 

C >A. Daarnaast is het mogelijk, na verzameling van gegevens met behulp 

van paarsgewijze vergelijkingen, om schaalwaarden voor de beoordeelde 

objecten te bepalen en tevens te evalueren of de data overeenstemmen met 

een theorie (de 'law of comparative judgment'). 

Van de kant van de beoordelaar is de methode der paarsgewijze ver­

gelijking echter nogal arbeidsintensief. Voorn objecten is het aantal 

paren namelijk gelijk aan n (n-1) dat wil zeggen voor n = 10 zijn 
2 

45 beoordelingen vereist en voor n 20 zijn 190 beoordelingen vereist. 

Bij grotere aantallen objecten kost de methode der paarsgewijze verge­

lijkingen dus nogal veel tijd en kunnen vermoeidheidsverschijnselen op­

treden bij de beoordelaar. Om aan deze bezwaren tegemoet te komen hebben 

Gulliksen and Tucker (1961) een methode ontwikkeld die efficienter is 

/

en toch informatie geeft over paarsgewijze vergelijkingen. Bij deze 

methode (de procedure van 'multiple rank order') worden de objecten niet 

in paren aangeboden, maar met meer dan 2 objecten tegelijk, waarbij de 

beoordelaar gevraagd wordt de objecten te rangordenen. Via een bepaald 

experimenteel design (een 'balanced incomplete block' design, zie 

Cochran and Cox, 1957) worden de objecten tegelijk aangeboden in blokken 

van 3 of meer, zodat het aantal vereiste beoordelingen geringer is, maar 

toch informatie verkregen wordt over elke mogelijk paarsgewijze verge­

lijking. De assumptie hierbij is dat binnen één blok de te beoordelen 

objecten langs één dimensie te onderscheiden zijn. Men kan kiezen uit 

verschillende designs, afhankelijk van het aantal objecten dat geschaald 

moet worden (zie als voorbeeld het zogenaamde 4/13/13 design in Bijlage 1; 

in het 4/13/13 design worden 13 objecten in 13 blokken van ieder 4 ob­

jecten aangeboden aan de beoordelaar). 

Omtrent de vraag wat het optimale aantal schaalankers bij een schaal is, 

merkt Nunnally (1967, p.521) op dat in het algemeen de betrouwbaarheid 

van beoordelingsschalen een monotoon stijgende functie is van het aan-

tal schaalpunten (ankers), In principe is dus een zo groot mogelijk aan­

tal schaalankers wenselijk. Het blijkt echter dat tot 7 schaalpunten de 

betrouwbaarheid sterk toeneemt met de toename van het aantal schaalpunten, 

, maar dat daarna de toename minder wordt en dat bij meer dan 11 schaal-

- 53 -



punten de toename in betrouwbaarheid (als gevolg van het groter aantal 

schaalpunten) gewoonlijk gering is. Hoe groter het aantal schaalankers 

dat beoordelaars bij een bepaald kenmerk op consistente wijze kunnen 

schalen, hoe scherper de proefpersonen kennelijk kunnen differentiëren. 

Het aantal schaalankers van de uiteindelijke schaal hoeft niet bij elk 

taakkenmerk hètzelfde te zijn. Het is mogelijk dat mensen bij bepaalde 

taakkenmerken fijner kunnen differentiëren dan bij andere taakkenmerken. 

Ook is het mogelijk dat bepaalde groepen beoordelaars scherper kunnen 

differentiëren dan andere groepen (bijvoorbeeld mensen met werkervaring 

versus scholieren), naar analogie van het verschijnsel dat Eskimo's meer 

soorten sneeuw onderkennen dan Nederlanders. In de eerste schalingsronde 

is echter wel gestart met een gelijk aantal potentiële schaalankers voor 

elk taakkenmerk. 

In paragraaf 4.3. is beschreven dat PSD-medewerkers werden uitgenodigd 

bij elk taakkenmerk potentiële schaalankers te genereren die het betref­

fende taakkenmerk sterk, middelmatig, of zwak zouden representeren. Door 

deze werkwijze werden bij elk taakkenmerk drie subpools van potentiële 

schaalankers gevormd. 

In ons onderzoek zijn in de eerste schalingsronde bij ieder taakken­

merk 13 potentiële schaalankers gekozen uit de pool van mogelijk schaal­

ankers van het betreffende taakkenmerk. Daarbij is gebruik gemaakt van 

het 4/13/13 design, dat wil zeggen dat 13 objecten (potentiële schaal­

ankers) in 13 blokken van ieder 4 objecten werden aangeboden aan de be­

oordelaar. De verwachting was dat niet alle 13 schaalankers zouden 

blijken te voldoen, maar dit aantal leek een goede uitgangspositie om na 

~fin of meerdere schalingsronden uiteindelijk 7 à 9 schaalankers over te 

houden die evenwichtig over de gehele schaal zijn verdeeld. 

Bij de keuze van de 13 schaalankers die via het 4/13/13 design werden 

aangeboden zijn steeds (door de onderzoeker) bij ieder taakkenmerk 3 poten­

tiële schaalankers gekozen uit de subpool van schaalankers die het taak­

kenmerk sterk zouden representeren, eveneens 3 uit de subpool van schaal­

ankers die het taakkenmerk zwak zouden representeren en 7 uit de subpool 

van schaalankers die het taakkenmerk middelmatig zouden representeren. 

Deze procedure is gevolgd teneinde een evenwichtige verdeling van de 

13 schaalankers over de totale schaal te bevorderen. 

Aangezien het aantal taakkenmerken vrij groot was en ieder beroep 

in principe op elk kenmerk ingeschaald zou kunnen worden is het niet ver-
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wonderlijk dat bij het genereren van de verzameling van potentiäle schaal­

ankers sommige beroepen bij rr.eerdere taakkenmerken genoemd werden. Dit is 

temeer begrijpelijk vanwege de beperking dat de te noemen beroepen (of 

werksituaties) algemene bekendheid zouden moeten bezitten. Bij de keuze 

van de uiteindelijke 13 schaalankers bij elk taakkenmerk is geprobeerd 

een beroep bij zo weinig mogelijk verschillende taakkenmerken als schaal 

anker te gebruiken. De achtergrond van deze procedure was, te voorkomen 

dat door veelvuldig gebruik van steeds dezelfde beroepen bij verschil­

lende taakkenmerken bepaalde dimensies (bijvoorbeeld de sociale status der 

beroepen) zouden interfereren met de dimensie die het taakkenmerk repre­

senteert. Bij sommige taakkenmerken was de pool van gegenereerde poten­

tiële schaalankers echter niet zodanig uitgebreid dat steeds aan het ge­

noemde uitgangspunt kon worden vastgehouden. Een aantal beroepen fungeert 

derhalve bij meerdere taakkenmerken als schaalanker, zoals tandarts dat 

voorkwam bij de taakkenmerken 4, 5, 12, en 17. 

Na de selectie van de 13 schaalankers voor ieder taakkenmerk (waar­

van 3 schaalankers het taakkenmerk sterk, 3 schaalankers het taakkenmerk 

zwak en 7 schaalankers het taakkenmerk middelmatig geacht werden te re­

presenteren) is de volgorde van de nummers der 13 schaalankers gerando­

miseerd met behulp van een tabel van random getallen. Vervolgens zijn de 

aldus genummerde schaalankers volgens het 4/13/13 design in 13 blokken 

van 4 gerangschikt (zie Bijlage 1). Dit 4/13/13 design is een 'balanced 

incomplete bleek' design, dat wil zeggen dat niet alle theoretische denk­

bare combinaties van steeds 4 van de 13 schaalankers voorkomen (dat zou 

veel meer dan 13 blokken van 4 vereisen), maar dat elk schaalanker in 

4 blokken voorkomt, op zodanige wijze gebalanceerd dat ieder schaalanker 

met elk van de 13 andere schaalankers 1 maal tegelijk in een blok ver­

schijnt. 

4,4.2. Beoordelaars 

De 4/13/13 designs werden ter beoordeling voorgelegd aan twee groepen 

beoordelaars, namelijk PSD-medewerkers en zogenaamde 'Nieuwelingen' 

(Hoogovens-medewerkers die na indiensttreding een (aanvullend) test­

programma afwerken; in het algerr.een zijn dit (nieuwe) personeelsleden 

die relatief eenvoudige werkzaamheden verrichten). 

De 24 taakkenmerken werden qua volgorde gerandomiseerd (met behulp 
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van een tabel met random getallen). De beoordelaars uit de groep PSD­

medewerkers hebben het 4/13/13-schema voor alle 24 kenmerken ingevuld 

(N=l9). Voor de beoordelaars uit de groep 'Nieuwelingen' zou invulling 

van alle 24 kenmerken te veel beslag leggen op de beschikbare tijd in 

het aanvullend testprogramma en bovendien zouden waarschijnlijk ver­

moeidheidseffecten optreden als alle 24 kenmerken in één enkele sessie 

açhter elkaar zouden moeten worden ingevuld. Om die redenen is het aan­

tal taakkenmerken gesplitst in 3 groepen van elk 8 taakkenmerken. De 

aantallen beoordelaars bij de drie verschillende groepen bedroegen N 20, 

N = 20 en N = 17. 

4.4.3. Overeenstemming tussen individuele beoordelaars 

Op basis van het 4/13/13 'multiple rank order'-design is het niet alleen 

mogelijk de schaalwaarde voor ieder object (in dit geval schaalanker) te 

bepalen, bijvoorbeeld onder de assumpties van Case V (Guilford, 1954), 

maar eveneens kan men voor iedere beoordelaar de uiteindelijke rangorde 

van de (13) objecten bepalen (~ie Gulliksen and Tucker, 1961). Een der­

gelijke volgorde kan men opvatten als een rangordening der objecten, zo­

dat het bij meerdere beoordelaars mogelijk is de overeenstemming tussen 

beoordelaars te bepalen.I 

Hiertoe is Kendall's concordantiecoëfficiënt W (Siegel, 1956) be­

rekend. Deze concordantiecoëfficiënt geeft aan in hoeverre de feite-

lijke overeenstemming tussen beoordelaars afwijkt van de maximaal moge­

lijke 'perfecte) overeenstemming. W kan variëren tussen 0 en 1. Tabel 4.1. 

geeft de waarden voor W voor elk van de 24 taakkenmerken, voor beide 

groepen beoordelaars (PSD-medewerkers, 'Nieuwelingen'). 

~ In deze eerste schalingsronde bleek achteraf dat de algemene instruc­
tie op het voorblad niet voldoende was; enkele beoordelaars bleken bij 
sommige taakkenmerken grote moeite te hebben met de 'richting' van de 
schaal, dat wil zeggen dat de rangnummers 1, 2, 3 en 4 soms in de ver­
keerde volgorde werden gehanteerd. Om die reden zijn dan ook voor de 
analyses de rangnummers van sommige beoordelaars bij sommige taakken­
merken omgepoold. Dit gebeurde echter alleen wanneer het evident was 
dat aan de extreem geachte schaalankers precies het tegengestelde rang­
nummer werd toegekend dan men volgens de algemene instructie zou ver­
wachten. Met andere woorden, een (extreem) schaalanker dat geacht kon 
worden het kenmerk zeer sterk te vertegenwoordigen kreeg het rang­
nummer 4 toegekend, terwijl een (extreem) schaalanker dat geacht mocht 
worden het kenmerk zeer zwak te vertegenwoordigen het rang~ummer 1 
kreeg toegekend (dit in tegenstelling tot de algemene instructie). 
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Tabel 4 .1. 

Overeenstemming tussen beoordelaars met betrekking tot 24 taakkenmerken; 

PSD-medewerkers en 'Nieuwelingen'. 

Taakkenmerk 
Kendall's concordantiecoëfficiënt W 
PSD-medewerkers 'Nieuwelingen' 

1 .57 .30 

2 .84 .52 

3 .87 .72 

4 .78 .31 

5 .82 .61 

6 .94 .69 

7 .57 .19 

8 .86 .45 

9 .75 .49 

10 . 83 .59 

11 .67 .35 

12 .49 .22 

13 .78 .36 

14 .55 .16 

15 .51 .11 

16 .54 .02 

17 .86 .52 

18 .83 .48 

19 .73 .14 

20 .79 .54 

21 . 69 .46 

22 .67 .38 

23 .51 .14 

24 .75 .33 

De waarden voor W zijn bij de groep PSD-medewerkers vrij hoog. Toetsing 

van de significantie van W levert op dat de verkregen concordantiecoëf­

ficiënten zeer significant zijn (bij 19 beoordelaars en 13 te rang­

schikken objecten is een W > .144 reeds significant op a = .001 niveau). 
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Een hoge waarde van W betekent dat er een grot méte van consensus is 

tussen de beoordelaars bij het rangordenen van de objecten. De W-waarden 

voor de groep 'Nieuwelingen' zijn over het geheel aanzienlijk lager dan 

de W-waarden voor de groep PSD-medewerkers. verkregen concordantie­

coëfficiënten zijn wel significant op a= .001 niveau, uitgezonderd de 

W-waarden voor kenmer~ 16 (W = .02), kenmerk 19 (W = .14), kenmerk 

23 (W .14) en kenmerk 15 (W = ,11}, Statistische significantie be­

tekent dat de overeenstemming tussen beoordelaars hoger is dan volgens 

toeval verwacht kan worden (getoetst wordt de nulhypothese dat k (=aan­

tal beoordelaars) sets van rangordes (van N objecten) onafhankelijk zijn). 

De sterkte van de overeenstemming tussen beoordelaars (uitgedrukt in W} 

is echter voor de groep 'Nieuwelingen' niet bijzonder hoog. Er kunnen 

verschillende redenen zijn waarom de W-waarden b~ de groep 'Nieuwelingen' 

lager zijn dan bij de groep PSD-medewerkers. In de eerste plaats hebben 

de PSD-medewerkers deelgenomen aan de eerste fase van het onderzoek 

(zie paragraaf 4.3.}, waarin potentiël schaalankers gegenereerd werden. 

Zij waren dus vertrouwd met de aard van de taakkenmerken en de mogelijke 

positie die sommige beroepen op een schaal zouden innemen (sterk, middel­

matig, of zwak). Een andere reden zou kunnen zijn dat de definitie van 

sommige taakkenmerken toch nog te abstract is voor de groep 'Nieuwe­

lingen' waarvan bekend is dat zij, in het algemeen genomen, bescheiden 

scores hebben op tests die in verband gebracht kunnen worden met (ver­

baal) abstractievermogen. Een derde reden zou kunnen zijn dat de PSD­

medewerkers een meer homogene groep vormen dan de 'Nieuwelingen', in de 

zin dat PSD-medewerkers een gemeenschappelijk referentiekader hebben, 

juist omdat zij werkzaam zijn bij dezelfde afdeling. 

4.4.4, Overeenstemming tussen groepen 

Behalve het bepalen van de overeenstemming tussen individuele beoorde­

laars binnen een bepaalde groep (zoals 'Nieuwelingen') kan men eveneens 

de overeenstemming tussen verschillende groepen in beschouwing nemen. 

Evenals bij de methode der paarsgewijze vergelijking is het mogelijk 

(Gulliksen and Tucker, 1961) op basis van het (4/13/13) 'multiple rank 

order'-design de schaalwaarde van elk object te berekenen, bijvoorbeeld 
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onder de vooronderstellingen van Case v* (Guilford, 1954, p. 161). 

Hierbij worden de schaalwaarden uitgedrukt in z-scores. Bij een 4/13/13 

desig:-~ wordt, op basis van de reacties van een groep proefpersonen, de 

schaalwaarde voor elk van de 13 objecten (potentiële schaalankers) 

berekend. We kunnen nu de overeenstemming tussen de groep PSD-medewerkers 

en de groep 'Nieuwelingen' bepalen door het berekenen van de rangcorre­

latie of de product-moment correlatie oyer de 13 schaalwaarden als 

observaties. Tabel 4.2. bevat de (Spearman) rangcorrelatiecoëfficiënt 

(zie Siegel, 1956), als ook de product-moment correlatiecoëfficiënt 

tussen de groep PSD-medewerkers en de groep 'Nieuwelingen'. 

* De vraag in hoeverre het niet voldoen aan de assumpties van Case V van 
invloed is op de resulterende schaalwaarden komt in paragraaf 4.7. 
aan de orde. 
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Tabel 4.2. 

Overeenstemming tussen PSD-medewerkers en 'Nieuwelingen'. 

Taakkenmerk rangcorrelatie product-moment correlatie 

1 .49 .48 

2 .91 .89 

3 .96 .97 

4 .86 .91 

5 .98 .98 

6 .95 .93 

7 .54 .67 

8 .95 .96 

9 ,93 .97 

10 .86 .83 

11 .84 .91 

12 .45 .64 

13 .. 69 .76 

14 ,85 .85 

15 .91 .94 

16 -.25 -.03 

17 .96 .93 

18 .95 .97 

19 .75 .72 

20 .89 .89 

21 .89 .90 

22 .85 .80 

23 .60 .57 

24 .87 .81 

De gevonden correlatiecoëfficiënten zijn in het algemeen hoog; slechts 

bij 7 taakkenmerken zijn de waarden voor de rangcorrelatie c.q. de 

product-moment correlatie lager dan .80. Gezien de vrij lage concordan­

tiecoëfficiëntenWin Tabel 4.1. voor de groep 'Nieuwelingen' zijn de 

gevonden correlaties zelfs verrassend hoog. Het betekent in feite dat 

de rangorde van de objecten (schaalankers) bij de twee groepen bij de 
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meeste taakkenmerken in grote trekken correspondeert. Er zijn enkele 

taakkenmerken, in het bijzonder taakkenmerk 16, waarbij de overeenstem­

ming tussen de twee groepen gering is. Bij taakkenmerk 16 is de spreiding 

van de resulterende schaalwaarden der 13 objecten bij de groep 'Nieuwe­

lingen' relatief zeer gering. Deze groep beoordelaars is als collectief 

niet of nauwelijks in staat te differentiëren tussen de gegeven schaal­

ankers, hetgeen bij de berekening van schaalwaarden (volgens Case V) 

resulteert in z-scores die zeer dicht bij 0 liggen, zodat de spreiding 

van de schaalwaarden zeer gering is. We gaan hier niet verder in op de 

vraag welke schaalankers nu precies bij de twee groepen een verschillende 

positie op de schaal innemen en daardoor 'verantwoordelijk' zijn voor 

de lage correlaties; in de volgende paragraaf (die handelt over de tweede 

schalingsronde) wordt een procedure beschreven volgens welke dergelijke 

'slechte' schaalankers verwijderd worden. 

4,5, Bepaling van de schaalwaarden der schaalankers; tweede ronde 

4.5.1. Selectie van de schaalankers 

Zoals beschreven in paragraaf 4.4., is in de eerste schalingsronde uit­

gegaan van 13 potentiële schaalankers met de bedoeling na één of meer­

dere schalingsronden uiteindelijk 7 à 9 schaalankers over te houden die 

evenwichtig over de gehele schaal zijn verdeeld. Op grond van de resul­

taten van de eerste ronde is bij ieder taakkenmerk een selectie gemaakt 

uit de 13 gebruikte potentiële schaalankers. Bij deze screening zijn 

bij elk taakkenmerk een drietal criteria gehanteerd: 

1) De mate waarin een schaalanker hetzelfde rangnummer verwierf bij de 

twee groepen beoordelaars. In wezen werd hiermee geprobeerd een zo­

danig selectie .te maken uit de 13 schaalankers dat de transitiviteits­

regel voor beide groepen geldig was, met andere woorden dat de over­

blijvende schaalankers door beide groepen in dezelfde volgorde ge­

schaald werden 

2) Een evenwichtige spreiding van de schaalankers over de schaal. Wanneer 

een aantal schaalankers in één of beide groepen beoordelaars (PSD­

medewerkers of 'Nieuwelingen') schaalwaarden hadden die erg dicht 

bij elkaar lagen, werd zoveel mogelijk van zo'n groepje één schaal­

anker gekozen 
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3) De mate waarin bij de individuele beoordelaars voor een bepaald schaal­

anker hetzelfd rangnummer resulteerde als gevolg van de individuele 

rangordening van de schaalankers via het 4/13/13 design. Hiertoe werd 

voor elk schaalanker berekend hoe groot de variantie is in de rang­

nummers die het betreffende schaalanker verwerft van de beoordelaars. 

Dit betekent dat wanneer een bepaald schaalanker van elke beoordelaar 

hetzelfde rangnummer krijgt (bijvoorbeeld rangnummer , met andere 

woorden dit schaalanker representeert het taakkenmerk het sterkst) de 

variantie 0 is. Hoe groter nu de variantie tussen de beoordelaars des 

te meer zijn de beoordelaars het oneens over het rangnummer van het 

betreffende schaalanker en des te 'slechter' (dat wil zeggen tot min­

der overeenstemming tussen beoordelaars aanleidinggevend) is het 

schaalanker. Bij ieder taakkenmerk werden nu de schaalankers gerang­

ordend op basis van de grootte van de variantie tussen de beoordelaars. 

Dit werd zowel gedaan voor de groep PSD-medewerkers als voor. de groep 

'Nieuwelingen'. Daarna is een totaalrangorde aangebracht op basis van 

de rangordes van deze twee groepen. 

Aan de hand van de bovenstaande drie criteria zijn alle taakkenmerken in 

beschouwing genomen. Aanvankelijk was het de bedoeling dat van de 13 

schaalankers uiteindelijk 9 gekozen zoud worden om in een tweede scha-

lingsronde via een 3/9/12 design aan nieuwe beoordelaars te worden aange­

boden, Bij sommige taakkenmerken bleek het echter niet mogelijk op grond 

van de drie criteria (waarbij met name het eerste criterium van doorslag­

gevende betekenis was) van de oorspronkelijke 13 schaalankers 9 over te 

houden voor de tweede schalingsronde. Om die reden is voor 11 van de 24 

kenmerken het 3/9/12 design (9 objecten, aangeboden in 12 blokken van 

elk 3 objecten) gehanteerd in de 2e schalingsronde; voor de overige 13 

kenmerken is het 3/7/7 design gehanteerd, met andere woorden hierbij zijn 

7 schaalankers in 7 blokken van 3 aangeboden. In dit laatste geval bleek 

het niet altijd mogelijk van de oorspronkelijke 13 schaalankers er 7 over 

te houden op grond van de drie criteria; voor sommige taakkenmerken zijn 

daarom enkele nieuwe schaalankers gebruikt. 

Hoewel de oorspronkelijke 24 taakkenmerken werden gehandhaafd was het 

bij enkele taakkenmerken noodzakelijk de definitie scherper te formqleren 

op grond van opmerkingen van beoordelaars uit de eerste ronde betreffende 

onduidelijkheden. Daarenboven zijn de definities van sommige taakkenmer­

ken van een meer uitgebreide (en soms enigszins geherformuleerde) toe-
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lichting voorzien dan in de eerste rond . Bovendien werd bij ieder taak­

kenmerk afzonderlijk een instructi opgenomen die duidelijk aangaf hoe 

de rangnummers 1, 2 en 3 (bij ieder blok) gehanteerd moesten worden. De 

volgorde van de 24 taakkenmerken is, met behulp van een tabel van aselec­

te getallen, opnieuw gerandomiseerd, evenals de volgorde van de nummers 

der 9 respectievelijk 7 schaalankers. Daarna zijn de 9 respectievelijk 

7 schaalankers volgens het 3/9/12, en het 3/7/7 design in de blokken ge­

plaatst (zi Bijlage ). 

4.5.2. Beoordelaars 

In de tweede schalingsronde werden drie verschillende groepen beoorde­

laars betrokken, namelijk: 

1) 11 beoordelaars van de afdeling di belast is met d werving van per­

soneel ('Werving'). Deze 11 beoordelaars hebben bij alle 24 taakken­

merken via het 3/9/12 design, c.q. het 3/7/7 design de schaalankers 

gerangordend. 

2) 107 beoordelaars ui de 'testzaal'. Dit waren sollicitanten die in 

het kader van hun sollicitatieprocedure een psychologisch onderzoek 

ondergingen en in hun testprogramma tijd over bleken te hebben. Solli­

citanten waarbij dit het geval was werden gevraagd mee te doen aan 

dit experimentele onderzoek, maar zij werden volkomen vrijgelaten in 

hun beslissing daaromtrent (uiteraard zonder invloed op hun sollici­

tatie). Weigeringen kwamen sporadisch voor. Van deze 107 beoordelaars 

hebben 55 beoordelaars 12 van de 24 kenmerken beoordeeld; de overige 

52 beoordelaars beoordeelden de overige 12 kenmerken. Welke van de 

twee series een beoordelaar kreeg werd op willekeurige wijze vastge-

steld: van voren was de volgorde van uitreiking der formulieren 

van de twee series gerandomiseerd. 

3) 71 beoordelaars uit een groep van ongeveer 80 stagiairs (H.T.S.-ers 

en M.T.S.-ers) die in het kader van hun praktijkjaar bij Hoogovens 

stage liepen. Ook bij deze groep was de deelname aan het onderzoek 

uiteraard vrijwillig; er waren slechts enkele weigeringen. Van deze 

71 beoordelaars hebben 34 beoordelaars 12 van de 24 kenmerken beoor­

deeld; de overige 37 beoordelaars beoordeelden de overige 12 kenmerken. 

Welke van de twee series een beoordelaar kreeg werd ook in dit geval 

op willekeurige wijze vastgesteld. 
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Bij samenvoeging van de drie afzonderlijke groepen ontstaat bij elk van 

de 24 taakkenmerken een totale groep van 100 beoordelaars (11 + 55 + 34, 

respectievelijk ll + 52 + 37). 

4.5.3. Overeenstemming tussen individuele beoordelaars 

Analoog aan de analyses in de eerste schalingsronde is ook nu de overeen­

stemming tussen individuele beoordelaars binnen elke groep bepaald. Zoals 

reeds is uiteengezet in paragraaf 4.4.3., is het mogelijk op basis van 

een 'multiple rank order'-design bij elke beoordelaar de uiteindelijke 

rangorde van de beoordeelde objecten (in deze twee ronde 9 schaalankers, 

dan wel 7 schaalankers) te bepalen (Gulliksen and Tucker, 1961). Bij 

meerdere beoordelaars is het mogelijk de overeenstemming tussen beoor­

delaars (in het rangordenen der objecten) vast te stellen. Hiervoor maken 

wij weer gebruik van Kendall's concordantiecoëfficiënt W (Siegel, 1956); 

deze statistische grootheid geeft aan in hoeverre de feitelijke overeen­

stemming tussen beoordelaars afwijkt van de maximaal mogelijke (perfecte) 

overeenstemming. W kan variëren tussen 0 en 1. 

Tabel 4.3. presenteert de waarden voor W, voor ieder van de 24 taak­

kenmerken, voor elk van de drie groepen beoordelaars apart en voor de 

totale groep beoordelaars (door samenvoeging van de drie afzonderlijke 

groepen). 
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Tabel 4.3. 

Overeenstemming tussen individuele beoordelaars met betrekking tot de 

24 taakkenmerken. 

Taakkenmerk Kendall's concordantiecoëfficiënt w 

'Werving' 'HTS-ers' 'Testzaal' Totale groep 

1 .46 .29 .18 .22 

2 .90 .75 .62 .68 

3 .80 .79 .73 .75 

4 .86 .78 .66 .72 

5 .83 .70 .60 .65 

6 .95 .85 .79 .82 

7 .75 .66 .41 .52 

8 .78 .74 .57 .63 

9 .80 . 79 .69 . 74 

10 .83 .81 .71 .75 

11 .54 .59 .30 .41 

12 .55 .49 .43 .45 

13 .46 .65 .28 .40 

14 .42 .39 .31 .34 

15 .40 .52 .27 .35 

16 • 74 .35 .38 .40 

17 .89 .62 .65 .65 

18 .76 .77 .47 .59 

19 .48 .58 .43 .48 

20 .77 .60 .61 .61 

21 .79 .78 .69 .72 

22 .70 .48 .36 .42 

23 .63 ,49 .19 .32 

24 .84 .75 .60 .69 

De gevonden waarden voor W zijn over het geheel genomen redelijk tot hoog. 

Toetsing van de significantie van W levert op dat gevonden W's zeer 

significant zijn (significant op a= .001 niveau). In de toetsingsformule 

spelen zowel het aantal beoordelaars, het aantal gerangschikte objecten 

en de gevondenW-waarde een rol. Bij een groot aantal beoordelaars is een 
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vrij lage W reeds significant. Bijvoorbeeld bij 100 beoordelaars zoals 

bij onze 'Totale groep' is bij 9 objecten een l•i > .033 reeds significant 

op .001 niveau. Zo zien we dat de laagsteW bij de 'Totale groep' (name­

lijk .22 bij taakkenmerk 1) deze kritische W-waarde reeds verre te boven 

gaat. De sterkte van het verband is desondanks in dit geval niet hoog. 

Uit Tabel 4.3. blijkt dat in het algemeen de W-waarden het hoogste 

zijn'voor de groep 'Werving', en het laagste voor de groep 'Testzaal'. 

Het verschijnsel dat de overeenstemming tussen individuele beoordelaars 

binnen de groepen 'Werving', 'HTS-ers' en 'Testzaal' in het algemeen in 

deze volgorde lager wordt, zou kunnen samenhangen met een afnemende homo-

geniteit van de respectievelijke groepen. E geringere homogeniteit 

(d.w.z. een minder gemeenschappelijk referentiekader en daarmee samen­

hangend in perceptie van de 'realiteit', zoals in ons geval van de posi 

tie van de verschillende schaalankers (beroepen) op een schaal) binnen 

een groep zou dan resulteren in een geringere overeenstemming. Overigens 

zijn de verschillen tussen de drie groepen blijkbaar niet buitengewoon 

groot, getuige het feit dat in de meeste gevallen de W-waarden bij samen­

voeging van de drie afzonderlijke groepen tot één totale groep nog altijd 

zeer redelijk tot hoog zijn. 

De heterogeniteit van de groep 'Testzaal' wordt geïllustreerd door 

de frequentieverdeling op de variabele 'opleiding'. Deze was als volgt: 

Lager onderwijs: 21 (19,6 %), Voortgezet algemeen onderwijs: 11 (10,3 %) , 

Lager beroepsonderwijs: 46 (43 %) , Middelbaar beroepsonderwijs: 19 

(17,8 %) en Hoger beroepsonderwijs : 10 (9,3 %) . 

4.5.4. Intra-beoordelaarsconsistentie 

Behalve het bepalen van de overeenstemming tussen individuele beoorde­

laars kunnen we ook de consistentie binnen elke afzonderlijke beoorde­

laar onderzoeken. Het gaat hier om het optreden van zogenaamde 'circu­

laire triaden' (zie ook paragraaf 4.4.1.). Men spreekt van een circulaire 

triade bij een schending van de transitiviteitsregel bij paarsgewijze 

vergelijkingen; als een beoordelaar de objecten (in ons geval schaal­

ankers) A, B en C als volgt beoordeelt: A> B, B > C en C >A, dan is 

er sprake van een circulaire triade. Zou hij namelijk consistent geweest 

zijn dan zou hij A> C beoordeeld moeten hebben in plaats van C > A. Het 

aantal circulaire triaden is dus een indicatie voor de inconsistentie 
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waar~ee een beoordelaar een set objecten rangordent. Er bestaat een for­

mule (Gulliksen and Tucker, 1961) via welke (voor de door ons gebruikte 

designs, namelijk 3/9/12 en 3/7/7) een consistentiecoëfficiënt berekend 

kan worden: 

z 1 -
24d 

(4 .1 } ' n3 - n 

waarbij: 

d aantal circulaire triaden 

n aantal objecten 

Wanneer d "' 0 (dat wil zeggen geen circulaire triaden) dan is z 1; 

wanneer d maximaal is, dan is z = 0 (tenminste als n oneven is, zoals bij 

de door ons gebruikte designs {n = 9, respectievelijk n 7)). Een ver-

kregen Z-waarde kan getoetst worden op significantie. Getoetst wordt dan 

of de rangordening van de objecten door een beoordelaar significant af­

wijkt van een random rangordening. 

Voor onze gegevens bedraagt het maximale aantal gevonden circulaire 

triaden bij enige beoordelaar 18 bij de taakkenmerken waarbij het aantal 

objecten 9 bedroeg; dit maximaal geenden aantal bedraagt 12 bij de taak­

kenmerken waarbij het aantal objecten 7 bedroeg. De bijbehorende Z-waarden 

zijn .40, respectievelijk .14. De waarschijnlijkheid van deze uitkomst bij 

de significantietoetsing is .50< p < .70, respectievelijk .05< p < .10. 

We kunnen concluderen dat bij een significantieniveau van .05 het geen 

enkele keer voorkomt bij enig taakkenmerk dat een beoordelaar (van de 

100 beoordelaars in totaal ) zó inconsistent heeft gerangordend als op 

grond van random rangordening verwacht kan worden. De hierboven genoemde 

Z-waarden van .40 en .14 zijn natuurlijk de laagste waarden die op grond 

van onze gegevens gevonden zijn. In het algemeen hebben de beoordelaars 

op zeer consistente wijze gerangordend. Dit blijkt uit ·Tabel 4.4., waarin 

voor elk taakkenmerk de gemiddelde Z-waarde, berekend over alle 100 be-

oordelaars van de 'Totale groep', is vermeld. 
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Tabel 4.4. 

Gemiddelde Z-waarde, berekend over de beoordelaars van de 'Totale groep', 

voor elk taakkenmerk. 

Taakkenmerk Gemiddelde Z-waarde 

1 .95 

2 .98 

3 .98 

4 .98 

5 .97 

6 ,99 

7 .95 

8 .96 

9 .98 

10 .97 

11 .90 

12 .97 

13 .91 

14 .91 

.91 

16 .95 

17 .96 

18 .98 

19 .93 

20 .98 

21 .98 

22 .94 

23 .93 

24 .98 

4,5.5. Overeenstemming tussen groepen 

Evenals in de eerste schalingsronde de overeenstemming tussen groepen is 

bepaald (zie paragraaf 4.4.4.), kunnen we in deze tweede ronde de over-
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eenstemming tussen de drie groepen ('Werving', 'H.T.S.-ers', en 'Testzaal') 

vaststellen. Op basis van de vooronderstellingen van Case V kan voor elk 

der geschaalde objecten de schaalwaarde worden berekend (uitgedrukt in 

z-scores) op basis van de beoordelingen van een groep beoordelaars op de 

aangeboden objecten (potentiële schaalankers, aangeboden via het 3/9/12 

en het 3/7/7 design). 

Het is mogelijk de overeenstemming tussen de drie groepen onderling 

te bepalen. Dit is op twee manieren gebeurd, namelijk eerst door het be­

rekenen van de (Spearman) rangcorrelatie (over de 9 c.q. 7 schaalwaarden 

als observatie) tussen elk paar van de drie groepen en in de tweede plaats 

door het berekenen van de product-moment correlatie over de 'interschaal­

waarde-afstanden'. In dit laatste geval fungeert de afstand tussen elk 

paar schaalwaarden als waarnemingselement in de correlatieberekening. In 

het geval van 9 objecten, en dus 9 schaalwaarden, zijn er 36 interschaal­

waarde-afstanden (namelijk de afstand tussen schaalwaarden 1 en 2, 1 en 3, 

1 en 4, ... , 8 en 9), Bij 7 schaalwaarden zijn er in totaal 21 inter­

schaalwaarde-afstanden. De correlatie wordt dus uiteindelijk berekend 

over deze 36 c.q. 21 observaties. Tabel 4.5. vermeldt ~owe1 de (Spearman) 

rangcorrelatiecoëfficiënt als de product-moment correlatiecoëfficiënt op 

grond van de interschaalwaarde-afstanden. 
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'!'abel 4.5. 

Rangcorrelatie en product-moment correlatie op grond van interschaalwaar­

de-afstand tussen de groepen 'Werving' en 'HTS-ers' (r 12 ), de groepen 

'Werving' en 'Testzaa1' (r 13 ) en de groepen 'HTS-ers' en 'Testzaal' ( ). 

Taakkenmerk 
Product-moment correlatie o.g.v. 

interschaalwaarde-afstand 

r12 r23 

1 .93 .83 .77 .78 .51 .87 

2 .98 .90 .92 .97 .83 .89 

3 .93 .92 .98 .85 .82 .94 

4 .98 .98 1.00 .93 .84 .94 

5 .97 .97 .95 .87 .96 .91 

6 1.00 1.00 1.00 .88 .97 .89 

7 .90 .88 .92 .87 .87 .85 

8 .97 .95 .93 .86 .89 .77 

9 .97 .98 .93 .96 .97 .97 

10 .97 .97 .95 .93 .92 .97 

11 .92 .95 .93 .88 .77 .87 

12 .82 .86 .96 .83 .81 .84 

13 1.00 .96 .96 .62 .89 .85 

14 .43 .46 .96 .93 .93 .96 

15 .93 .86 .86 .68 .48 .86 

16 .93 .93 ,89 .80 .86 .90 

17 .89 1.00 .89 .78 .84 .94 

18 1.00 .96 .96 .93 .90 .92 

19 .89 .86 .96 .93 .96 .97 

20 .82 .96 .89 .82 .85 .89 

21 .89 .86 .75 .88 .92 .89 

22 .96 1.00 .96 .97 .61 .69 

23 .96 .89 .96 .93 .63 .78 

24 .93 .93 1.00 .92 .94 .94 

Uit Tabel 4.5. kunnen we de conclusie trekken dat in het algemeen de over-

eenstemming tussen de drie groepen zeer groot is. Strikt genomen zegt de 
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correlatie op grond van interschaalwaarde-afstand niets over de overeen­

stemming tussen twee groepen in de volgorde van de objecten (schaalankers), 

terwijl de rangcorrelatie juist alleen iets zegt over de overeenstemming 

tussen twee groepen in volgorde van de objecten. Neemt men deze twee indi­

catoren tegelijkertijd in beschouwing, dan lijkt de gevolgtrekking gewet­

tigd dat de drie groepen onderling een hoge mate van consensus vertonen 

met betrekking tot de plaatsing van de schaalankers bij elk van de 24 

taakkenmerken. 

De hoge onderlinge overeenstemming tussen de drie groepen, gevoegd 

bij de (zeer significante) waarden voor Kendall's concordantiecoëffi­

ciënt W (zie Tabel 4.3., paragraaf 4.5.3.) voor de 'Totale groep', lijken 

te rechtvaardigen in het vervolg uit te gaan van deze totale groep (N=100) 

bij het vaststellen van de definitieve schaalwaarden der schaalankers. 

4.6. De (uni)dimensionaliteit van de schalen 

Op basis van een 'multiple rank order'-design, zoals beschreven in para­

graaf 4.4.1. is het mogelijk voor elk paar objecten te bepalen welke pro­

portie van een groep beoordelaars het ene object boven het andere object 

verkiest (via de rangordeningsprocedure); met de assumptie dat binnen één 

blok de te beoordelen objecten langs één dimensie te onderscheiden zijn. 

Op deze wijze verkrijgt men voor elk afzonderlijk object de proporties 

die geassocieerd zijn met het verkiezen van het betreffende object boven 

elk van de andere objecten. Deze proporties kunnen met behulp van een 

tabel van de normaalverdeling omgezet worden in z-scores. De gemiddelde 

waarde van de zo bepaalde z-scores (inclusief een z-waarde van 0 behoren­

de bij de proportie van .50, bij vergelijking van het object met zichzelf) 

levert de schaalwaarde voor het betreffende object. 

Deze vorm van schaalwaardeberekening wordt in de literatuur gewoon­

lijk aangeduid als Thurstone's Case V. Het is de meest eenvoudig uit te 

voeren berekeningsmethode die is afgeleid van het basismodel van de 'law 

of comparative judgment'. Strikt genomen betekent het gebruik maken van 

een dergelijke berekeningsmethode dat aan een aantal assumpties, voort­

vloeiend uit het theoretisch model van de 'law of comparative judgment', 

voldaan zou moeten zijn. In de praktijk waar het gaat om de bepaling van 

schaalwaarden van objecten op basis van paarsgewijze vergelijking lijkt 

de Case V procedure nogal robuust, dat wil zeggen, goed bestand tegen 
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schendingen van haar theoretische assumpties. Guilford (1954) rapporteert 

tenminste een onderzoek waarbij de correlatie tussen de Case V-oplossing 

en de Case lil-oplossing .992 bedraagt (Case III impliceert minder assump­

ties dan Case V en kan toegepast worden wanneer niet aan de assumpties 

van Case V wordt voldoen zoals in het onderzoek van Guilford het geval 

was bij de bepaling van schaalwaarden van een aantal objecten). Hij vraagt 

zich dan ook af of het extra werk om de Case lil-oplossing te berekenen 

de moeite loont in de praktijk. 

In de voorgaande paragrafen zijn steeds schaalwaarden berekend met be­

hulp van de (relatief eenvoudige) Case V berekeningsmethode. Gezien de 

robuustheid van de methodiek en het gebruik van de Case V-oplossing in 

de Constructiefasen tot nu toe (ter bepaling van overeenstemming tussen 

verschillende groepen beoordelaars), lijkt deze procedure alleszins ge­

rechtvaardigd. Maar gegeven qe conclusie in paragraaf 4.5 .. 5. de defini­

tieve schaalwaarden nu te bepalen op basis van de gegevens van de 'Totale 

groep' (N=lOO), is het wellicht interessant bij deze gegevens de Case V-

oplossing aan een nauwkeuriger beschouwing te onderwerpen. 
2 

Er bestaat een X -toets· (van Mosteller; zie Edwards, 1957) waarmee 

getoetst kan worden of aan de assumpties van Case V is voldaan. De moei­

lijkheid van deze toetsingsprocedure is echter dat bij verwerping van de 

nulhypothese (dat aan de assumpties van het Case V model voldaan is) niet 

gezegd kan worden welke van de assumpties (waaronder onder andere uni­

dimensionaliteit van het psychologisch continuum) of welke combinatie van 

assumpties geschonden wordt. Ook Guilford (1954, p.168) wijst erop dat er 

geen duidelijke conclusies getrokken kunnen worden als de nulhypothese 

verworpen wordt. Men kan dan vervolgens bijvoorbeeld een andere bereke­

ningsmethode toepassen (die echter ingewikkelder is) waarbij één van de 

assumpties van Case V niet wordt aangenomen. Zo wordt bij berekening van 

schaalwaarden volgens Case III niet de assumptie gemaakt van gelijke 

'discriminal dispersions' (een maat voor de variatie van de 'plaatsing' 

van het object rond zijn eigen schaalwaarde) van alle objecten, zoals 

in Case V. Na berekening van de X2
-waarde voor de rase V-oplossing bij 

enkele taakkenmerken, welke x2
-waarden significant bleken op a= .01 

niveau, is besloten voor alle taakkenmerken ook de schaalwaarden te be­

rekenen volgens de Case lil-oplossing. In de volgende paragraaf gaan we 

in op de overeenstemming tussen de resulterende schaalwaarden van de 

Case V-oplossing en de Case lil-oplossing. We richten ons nu op één van 
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de assumpties van het Case V model, namelijk de unidimensionaliteit van 

het psychologisch continuum. Deze assumptie impliceert dat de beoorde­

laars bij het beoordelen van d~ objecten (via paarsgewijze vergelijkingen, 

dan wel via 'multiple rank order') slechts één dimensie hanteren. De eer­

der genoemde opmerkingen met betrekking tot de toetsing of aan de assump­

ties van Case V is voldaan, betekenen dat de specifieke assumptie van 

unidimensionaliteit niet rechtstreeks via die weg getoetst kan worden, 
2 

tenminste als de verkregen X -waarde significant blijkt. Versoepeling 

van assumpties (bijvoorbeeld in plaats van het Case V model gebruik maken 

van het Case III model) en nagaan van het effect daarvan op de x2
-waarde 

is een procedure via welke de invloed van een bepaalde assumptie (zoals 

gelijke 'discriminal dispersions') kan worden onderzocht. 

De vraag van de unidimensionaliteit lijkt in ons onderzoek van bijzonder 

belang. Immers, de beoordeelde objecten hebben betrekking op beroepen (of 

werksituaties) die in principe op meerdere dimensies beoordeeld zouden 

kunnen worden. De vraag is nu of de beoordelaars inderdaad een unidimen­

sioneel continuurn hebben gehanteerd bij elk afzonderlijk taakkenmerk. Voor 

een rechtstreeks onderzoek naar deze vraag maken we gebruik van een 'non­

metrische' analysetechniek. 

'Non-metrische' analysemodellen zijn van betrekkelijk recente datum. 

Een groot voordeel van 'non-metrische' procedures ten opzichte van 'me­

trische' technieken (zoals principale componentenanalyse) is dat uitge­

gaan wordt van gegevens op ordinaal meetniveau, terwijl 'metrische' pro­

cedures data vereisen op het hogere meetniveau van een intervalschaal. 

Intervalschaal-meetniveau impliceert strengere eisen aan de data dan ordi­

naal meetniveau. Hoewel in de psychologie 'metrische' technieken veel­

vuldig worden toegepast, is het soms twijfelachtig of de gegevens inder­

daad aan de vereiste voorwaarden voldoen. 

Een voorbeeld van een dergelijke 'non-metrische' procedure is MDPREF, 

een techniek die een multidimensionele analyse van preferentie-oordelen 

mogelijk maakt, ontwikkeld door Carroll and Chang (1964). Als uitgangs-

punt van de analyse fungeert de matrix S (m x n; m beoordelaars x n rang­

nummers (per beoordelaar toegekend aan de 9 c.q. 7 objecten (schaalankers) 

die via het 'multiple rank order'-design waren aangeboden, zie Figuur 4.1. )). 
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objecten 
1. .n 

1 

beoordelaars 
i 

m 

Figuur 4.1. De uitgangsmatrix S van de orde m x n (beoordelaars x objec­

ten). 

In de matrix S is r .. 
IJ 

het rangnummer dat beoordelaar i toekent aan ob-

ject j. De matrix S wordt via een decompositie-procedure (volgens Eekart 

and Young) ontbonden in S = US V', 

waarbij: 

y 

x 
s en 

waarbij en Vr de matrices representeren, opgebouwd uit de eerste r 

kolommen van U en V, en Sr is de diagonale matrix die de eerste r rijen 

en kolommen vanS bevat. De Eckart-Young procedure verschaft de matrices 

X en Y, zodanig dat de matrix s* YX' (van rang r) de beste kleinste­

kwadraten-oplossing geeft vanS (Carroll, 1972). 

De diagonale matrix S is de matrix met eigenwaarden ( 'characteris­

tics roots') die dezelfde zijn voor de matrices U en V. Uit de relatieve 

grootte van de eigenwaarden (uit te drukken in het percentage variantie 

dat de betreffende eigenwaarde voor zijn rekening neemt) kan men zich een 

indruk vormen omtrent de belangrijkheid van de dimensies die met elke 

eigenwaarde zijn geassocieerd. Carroll (1972) merkt op dat de MDPREF-

procedure veel overeenkomst vertoont met een 'metrische' factoranalyse; 

het verschil is dat bij MDPREF geen parametrische assumpties (bijvoor­

beeld omtrent verdelingen) vereist zijn zoals bij 'metrische' analyses. 

Het MDPREF-programma levert de projecties van de objecten (schaal­

ankers) op het aantal gewenste r dimensies. Deze projecties kunnen be­

schouwd worden als schaalwaarden van de objecten (schaalankers) op de 

dimensies. Behalve het verschaffen van schaalwaarden kunnen we uit de 

relatieve grootte van de eigenwaarden conclusies trekken ten aanzien van 

de dimensionaliteit van elke schaal. Zoals reeds eerder is betoogd, is 

het gewenst dat elke schaal unidimensioneel is. Alleen in dat geval is 
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het aannemelijk dat de schaalankers (beroepen of werksituaties) die bij 

een bepaald taakkenmerk zijn geselecteerd inderdaad het kenmerk zoals ge­

definieerd representeren. Wanneer nu zou blijken uit een MDPREF-analyse 

dat de belangrijkheid van de eerste dimensie zeer veel groter is dan die 

van de daaropvolgende dimensies kan men volstaan met één dimensie en kun­

nen de projecties van de objecten op die eerste dimensie als schaalwaarden 

gehanteerd worden. 

Het resultaat van de MDPREF-analyse~ op onze gegevens ('Totale groep', 

N = 100) ten aanzien van de dimensionaliteit van elk van de 24 taakken­

merken is samengevat in Tabel 4.6. De analyse is uitgevoerd naar 9 dimen­

sies bij de taakkenmerken 1 t/m 11 (hierbij waren 9 objecten (schaalan­

kers) in het geding) en naar 7 dimensies bij de taakkenmerken 12 t/m 24. 

In Tabel 4.6. is voor elk van de 9 c.q. 7 dimensies de belangrijkheid 

aangegeven door vermelding van het percentage variantie (van de totale 

variantie) dat elke dimensie voor zijn rekening neemt. 

~ De analyse is uitgevoerd door F.E. Nelwan bij het Centraal Rekeninsti­
tuut te Leiden, met behulp van een aangepaste versie van het MDPREF­
programma uit de Multidimensional Scialing Programs Library, Edinburgh 
Version, 30-9-1975. De uitkomsten hiervan zijn ook vermeld in Nelwan 
(1978). 
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Tabel 4,6. 

Belangrijkheid (percentage variantie) van 9 c.q. 7 dimensies op grond 

van de MDPREF-methode voor elk van de 24 taakkenmerken. 

Taakkenmerk 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

21 

22 

23 

24 

1 

45 

74 

81 

82 

72 

89 

61 

72 

77 

84 

65 

56 

64 

44 

46 

51 

77 

73 

66 

67 

78 

59 

47 

75 

2 

19 

8 

7 

6 

10 

4 

10 

8 

7 

4 

9 

14 

12 

17 

16 

14 

8 

8 

10 

12 

7 

12 

16 

8 

3 

10 

5 

4 

3 

6 

2 

8 

6 

4 

3 

8 

12 

8 

15 

12 

11 

6 

6 

8 

8 

5 

11 

13 

5 

dimensies 

4 

8 

4 

2 

3 

4 

2 

7 

4 

4 

3 

5 

8 

7 

9 

10 

9 

4 

5 

7 

6 

4 

10 

10 

5 

5 

7 

3 

2 

2 

4 

2 

5 

4 

3 

2 

4 

5 

6 

8 

9 

7 

3 

4 

5 

4 

4 

5 

8 

4 

6 

4 

3 

2 

2 

2 

1 

4 

3 

2 

2 

4 

4 

3 

7 

7 

7 

2 

3 

4 

3 

1 

4 

5 

3 

7 

3 

2 

1 

1 

1 

1 

3 

2 

2 

1 

3 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

8 

3 

2 

1 

1 

0.5 

0.5 

2 

2 

1 

1 

2 

9 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

0 

Uit Tabel 4.6. blijkt duidelijk dat bij verreweg de meeste taakkenmerken 

de eerste dimensie veel belangrijker is dan de overige dimensies. Om nu 

te bepalen met hoeveel dimensies zou kunnen worden volstaan is gebruik 

gemaakt van de zogenaamde 'scree test' van Catteil (1966). Dit is een 
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snelle methode waarmee het aantal relevante factoren bepaald zou kunnen 

worden bij factoranalyse. Hiertoe wordt in een grafiek de hoogte van de 

eigenwaarde uitgezet voor de opeenvolgende factoren. Alleen die factoren 

die in de eigenwaarde-grafiek boven de 'scree' uitkomen zijn relevant. 

De scree is de rechte die, te beginnen bij de laatste eigenwaarde, door 

de punten corresponderend met de eigenwaarden van de laatstgetrokken fac­

toren getrokken kan worden. Eerder getrokken factoren die een eigenwaar­

de bezitten die boven deze lijn ·uitkomen zijn relevant v0lgens deze pro­

cedure. 

We kunnen deze methode ook toepassen op onze gegevens ten aanzien van 

de belangrijkheid van de opeenvolgende dimensies, teneinde te bepalen hoe­

veel dimensies relevant zijn. Ter illustratie worden in Figuur 4.2. en 

Figuur 4.3. de grafieken gepresenteerd die behoren bij het meest uitge­

sproken geval van slechts één relevante dimensie, namelijk taakkenmerk 6, 

en het enige taakkenmerk waarbij, volgens de scree test, van meer dan één 

relevante dimensie sprake is (namelijk bij taakkenmerk 1). 
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Figuur 4.2. Belangrijkheid van opeenvolgende dimensies (percentage varian­

tie); taakkenmerk 6. 
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Uit Figuur 4.2. blijkt overduidelijk dat bij taakkenmerk 6 slechts één 

dimensie relevant is. Ook bij de rest van de taakkenmerken 2 t/m 24 is 

duidelijk - hoewel wat minder extreem hier en daar dan bij taakkenmerk 6 -

dat met slechts één dimensie kan worden volstaan. 

Alleen bij taakkenmerk 1 zijn er volgens de scree test twee dimensies 

die relevant zijn (dat wil zeggen boven lijn a vallen) zoals blijkt uit 

Figuur 4.3. 
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Figuur 4.3. Belangrijkheid van opeenvolgende dimensies (percentage varian­

tie); taakkenmerk 1. 

Bij inspectie van het patroon van projecties van de objecten (schaal­

ankers) op de tweede dimensie blijkt dat object 3 alléén verantwoorde­

lijk is voor ruim 60 % van de variantie op deze tweede dimensie. Daarop 

is besloten taakkenmerk 1 opnieuw te analyseren met eliminatie van ob­

ject 3. Hiertoe is de input voor het MDPREF-programma (namelijk het rang­

nummer voor ieder object) zodanig gewijzigd, dat bij eliminatie van ob-
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ject 3 de onderlinge verhouding tussen de rangnummers van de overb ijven­

de objecten gehandhaafd blijft. 

Figuur 4.4. toont het resultaat van het elimineren van object 3 op 

het verloop van de belangri:kheid van de overblijvende 8 dimensies. 
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Figuur 4.4. Belangrijkheid van opeenvolgende dimensies (percentage varian­

tie); taakkenmerk 1, na eliminatie van object 3. 

Uit Figuur 4.4. blijkt dat het elimineren van object 3 een gunstig effect 

heeft gehad voor wat betreft de reductie van het aantal relevante dimen­

sies tot één, althans volgens de scree test van Cattell (1966). 

Het resultaat van de analyse met MDPREF op onze gegevens, met betrek­

king tot de dimensionalitei van elk taakkenmerk, is dat voor de taakken­

merken 2 t/m 24 met één dimensie kan worden volstaan bij het gegeven aan­

tal objecten (9 respectievelijk 7 voor taakkenmerk 2 t/m 11, respectieve­

lijk 12 t/m 24), terwijl bij taakkenmerk 1 het verwijderen van één enkel 

object het aantal relevante dimensies reduceert van twee naar één. 
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4.7. Vergelijking van schaalwaarden op grond van drie verschillende 

schalingsmethoden: Case V, Case III en MDPREF 

Het resultaat van de MDPREF-analyse ondersteunt de verwachting dat de data 

voldoen aan één van de assumpties van de hiervoor besproken Case V- en 

Case III-analyses, namelijk de assumptie van unidimensionaliteit. We 

moeten hierbij overigens wel opmerken dat we niet bij alle taakkenmerken 

van een (bijna) perfecte unidimensionaliteit kunnen spreken; gezien de 

resultaten van de scree test lijkt het echter verantwoord bij alle taak­

kenmerken van slechts één relevante dimensie uit te gaan. 

Behalve een inzicht in het aantal relevante dimensies bij elk taak­

kenmerk levert het MDPREF programma, zoals eerder opgemerkt, eveneens de 

projectie van de objecten op de dimensies. Deze projecties kunnen be­

schouwd worden als schaalwaarden van de objecten (schaalankers) op de 

dimensies. Aangezien we bij alle 24 taakkenmerken slechts één dîmensie 

als relevant beschouwen beschikken we nu voor elk taakkenmerk over één 

set schaalwaarden voor de objecten die op het betreffende taakkenmerk 

zijn ingeschaald. 

We beschikken nu in principe over drie verschillende oplossingen voor 

het berekenen van schaalwaarden, namelijke schaalwaarden van de schaal­

ankers voor elk taakkenmerk volgens de Case V-oplossing (zie paragraaf 

4.5.), volgens de Case III-oplossing (zie paragraaf 4.6.) en volgens de 

MDPREF-oplossing. Het is interessant om de correlatie te berekenen tussen 

de Case V-oplossing, de Case lil-oplossing en de MDPREF-oplossing (over 

de schaalwaarden als observatie). Het resultaat van deze (product-moment) 

correlatieberekening is vermeld in Tabel 4.7. 
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Tabel 4.7. 

Correlatie tussen Case V-, Case III- en MDPREF-uitkomsten voor elk van 

de 24 taakkenmerken. 

Taakkenmerk Correlatie Correlatie Correlatie 
Case V - Case III Case V - MDPREF Case III - MDPREF 

1 .985 .967 .954 

2 .993 .996 .984 

3 .972 .997 .970 

4 .940 .997 .945 

5 .951 .996 .951 

6 .910 .996 .900 

7 .996 .996 .996 

8 .983 .998 .990 

9 .957 .999 .965 

10 .972 .997 .958 

11 .982 .996 .985 

12 .992 .993 .985 

13 .978 . 991 .982 

14 .997 .973 .984 

15 .996 .999 .993 

16 .984 .995 .995 

17 .990 .997 .981 

18 .937 .992 .966 

19 .990 .985 .977 

20 .999 .995 .992 

21 .980 .994 .974 

22 .998 .996 .992 

23 .997 .991 .984 

24 .990 .997 .995 

Zoals blijkt uit Tabel 4.7. is de overeenstemming tussen de drie verschil­

lende oplossingen zeer hoog. In de praktijk maakt het dus erg weinig uit 

of we nu uiteindelijk kiezen voor schaalwaarden volgens Case V, volgens 

Case III of volgens MDPREF. 
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Wanneer we ons richten op de correlatie tussen de Case V-oplossing 

en de Case III-oplossing dan blijkt dat het mee in beschouwing (en in be­

rekening) nemen van de 'discriminal dispersions', zoals bij Case III ge­

beurt, uiteindelijk weinig effect heeft op de (relatieve) positie van de 

schaalankers. Deze ervaring stemt overeen met het voorbeeld dat Guilford 

(1954, p. 168) geeft en waarbij eveneens een zeer hoge correlatie tussen 

d.e Case V-schaalwaarden en de Case I TI-schaalwaarden optrad. Guilford 

vraagt zich dan ook af of het extra werk om de Case III-oplossing te be­

rekenen in de praktijk de moeite loont. 

Bij het berekenen van schaalwaarden volgens de Case III-methode blijkt 

bij 8 van de 24 taakkenmerken de resulterende X2
-waarde (zie Guilford, 

1954, p. 167) bij toetsing van de assumpties van Case III nog altijd zo 

hoog dat de bijbehorende p-waarde kleiner is dan .01. Dat zou betekenen 

dat in deze 8 gevallen nog twee mogelijkheden bestaan die een signifi-

cante -waarde kunnen verklaren, namelijk gebrek aan unidimensionali-

teit en niet-normale verdelingen. Kortom, de klassieke schalingsmethoden 

die gebruikt kunnen worden voor paarsgewijze vergelijkingsgegevens leidt 

na de twee gemakkelijkst te nemen stappen, Case V en Case III, tot een 

oplossing die voor 8 van de 24.taakkenmerken vanuit een theoretisch oog­

punt (voldoen aan de sterke assumpties van deze schalingsmethoden) niet 

geheel bevredigend zijn. 

Deze bevindingen illustreren het belangrijke verschil tussen de 

klassieke methoden en de modernere 'non-metrische' technieken zoals MDPREF; 

de eerstgenoemde methoden impliceren zeer sterke assumpties. In ons onder­

zoek blijkt dat het verschil in analysemethode (Case V, Case III, MDPREF) 

zeer weinig effect heeft op de resulterende schaalwaarden van de schaal­

ankers. Aangezien bij de MDPREF-oplossing geen schending van assumpties 

plaats vindt, zullen we de schaalwaarden die resulteren uit deze proce­

dure (dat wil zeggen de projecties van de objecten op de eerste dimensie) 

als definitieve schaalwaarden hanteren voor de schaalankers van de gra­

fische schalen voor elk der 24 taakkenmerken. 

4.8. Samenvatting 

In dit hoofdstuk is de constructie van 24 schalen voor het meten van taak­

kenmerken beschreven. Hierbij is gekozen voor grafische schalen, die in 

verticale positie aan de beoordelaar worden aangeboden, een 

- 82 -



die waarschijnlijk de groep taakuitvoerders, die in een later stadium 

van het onderzoek als beoordelaar zullen optreden, zal aanspreken. Voorts 

fungeren bestaande, algemeen bekende beroepen of werksituaties als schaal­

anker bij de grafische schalen, een idee dat vooral geïnspireerd is door 

opmerkingen van Turner and Lawrence (1965). Naar analogie van Smith en 

Kendall (1963) is besloten dat de schaalwaarde van een schaalanker empi­

risch zou moeten worden vastgesteld. Hiertoe is gebruik gemaakt van de 

'multiple rank order'- methode (Gulliksen and Tucker, 1961), een data­

verzamelingsprocedure die als een generalisatie van de klassieke methode 

der paarsgewijze vergelijking opgevat kan worden. In de eerste schalings­

ronde werden voor elk taakkenmerk 13 (potentiële) schaalankers gebruikt. 

Na eliminatie van een aantal 'slechte' schaalankers bij elk taakkenmerk 

volgde een tweede schalingsronde. Behalve onderzoek naar de overeenstem­

ming tussen individuele beoordelaars, overeenstemming tussen verschillen­

de groepen beoordelaars en de intra-beoordelaarconsistentie is nagegaan 

in hoeverre elke schaal unidimensioneel is. Deze vraagstelling is onder­

zocht met behulp van de MDPREF-methode, een 'non-metrische' analysetech­

niek. Alle schalen blijken in voldoende mate als één-dimensioneel te kun­

nen worden beschouwd, zij het dat bij één taakkenmerk daarvoor eerst één 

van de 9 objecten (schaalankers) verwijderd moest worden. Ten aanzien van 

de berekende schaalwaarden blijkt dat er een zeer hoge correlatie bestaat 

tussen de schaalwaarden berekend volgens Case V, Case III en MDPREF. Bij 

de laatste methodiek vinden geen schendingen van (theoretische) assump­

ties plaats, reden om uiteindelijk te kiezen voor schaalwaarden op basis 

van de MDPREF-procedure. 

We beschikken nu over een schaal (met empirisch vastgestelde schaal­

waarden voor de schaalankers) voor elk van de 24 taakkenmerken. In het 

volgende hoofdstuk bespreken we een beoordelingsexperiment, waarbij 10 

beoordelaars ieder dezelfde 15 functies inschalen op de 24 taakkenmerken, 

met als voornaamste doel informatie te verkrijgen omtrent de psychome­

trische mérites van de 24 schalen. 
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HOOFDSTUK 5 

5.1. Inleiding 

INSCHALING VAN FUNCTIES OP DE TAAKKENMERKEN 

ONDERZOEK 

EEN VOOR-

In het voorgaande hoofdstuk is beschreven op welke wijze voor een 24-tal 

taakkenmerken grafische schalen zijn geconstrueerd voorzien van empirisch 

vastgestelde schaalwaarden voor de schaalankers. We zullen nu een voor­

onderzoek bespreken waarin met behulp van de 24 schalen een aantal func­

ties worden beoordeeld. De term vooronderzoek is van toepassing omdat in 

deze fase alle beoordelaars dezelfde functies beoordelen (in termen van 

Cronbach c.s. (1963) is sprake van een generaliseerbaarheidsstudie), ter­

wijl bij het uiteindelijk gebruik elke functie door een verschillende set 

van beoordelaars (bijvoorbeeld taakuitvoerders die alleen hun eigen func­

tie beoordelen) zal worden ingeschaald op cte 24 taakkenmerken. Een derge­

lijk vooronderzoek levert informatie op met betrekking tot het aantal be­

oordelaars dat nodig is voor een voldoende betrouwbare inschaling van 

functies. Daarnaast spreken we ook van een vooronderzoek omdat beslis­

singen omtrent de layout van de schalen, de instructies in het hanteren 

van de schalen, etc. in de praktijk getoetst kunnen worden op hun bruik­

baarheid. 

5.2. Design 

In dit vooronderzoek hebben we te maken met drie verschillende variabelen, 

namelijk 1) functies, 2) taakkenmerken, en 3) beoordelaars. Deze situatie 

kan worden gerepresenteerd als een 3-dimensioneel blok (2ie Figuur 5.1.), 

met een verticale as (functies), een horizontale as (taakkenmerken) en 

een 'diepte'-as (beoordelaars). 
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Figuur 5.1. Matrix van functies x taakkenmerken x beoordelaars. 

Bij een dergelijk schema beoordeelt een aantal beoordelaars eenzelfde 

serie functie op een aantal (24) taakkenmerken. 

5.3. Beoordelaars en functies 

Als beoordelaars hebben 10 rayonpsychologen* gefungeerd, terwijl de vol­

gende 15 functies ter beoordeling werden aangeboden: 

1) rapporteur Verzekeringsgeneeskundige Afdeling 

2) verpleegkundige Bedrijfsgeneeskundige Dienst 

3) bibliotheekassistente documentatie Personeel & Organisatie 

4) afdelingspersoneelschef 

5) rayonmedewerker loopbaanbeheer en personeelsplanning 

6) medewerker centrale meldingspost, ziekte- en ongevallenadministratie 

7) rondleider Public Relations-Gastendienst 

8) medewerkster administratie en secretariaat Psychologische Dienst 

9) bezorger/sorteerder interne postverzorging 

10) serveerster lunchkamer 

11) afvlammer Blokwalserij 1 -Afwerking 

* In de situatie bij d~ Psychologische Dienst van Hoogovens is het totale 
bedrijf opgesplitst in een aantal verschillende afdelingen/fabrieken 
(rayons), die ten aanzien van psychologische advisering, zoals bijvoor­
beeld adviezen met betrekking tot individuele geschiktheid voor functies, 
een vaste relatie hebben met een medewerker van de Psychologische Dienst 
(rayonpsycho1oog). 
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12) le monteur motorvoertuigen, ~oco-werkplaats 

13) le pompwachter Werktuigkundige Dienst 

14) rayonpsycholoog 

15) researchpsycholoog 

De 15 bovenstaande functies werden gekozen op grond van de verwachting 

dat alle rayonpsychologen de meeste functies uit eigen waarneming zouden 

kennen. Om deze veronderstel~ing te toetsen en om later eventueel ver­

schil in betrouwbaarheid bij de inschaling te kunnen ontdekken tussen 

functies die men wel en niet uit eigen observatie kent, werd nog een be­

oordelingsschaal toegevoegd waarop de beoordelaar kon aangeven hoe goed 

hij de betreffende functie ui eigen waarneming kende (met behulp van 

een 5-puntsschaal, van 'zeer slecht' , tot 'zeer goed' = 5). 

Bovendien werd bij elke functie, behalve bij die van rayonpsycholoog 

en van researchpsycholoog een korte functieomschrijving toe~evoegd, ont­

leend aan bestaande promotieschema's, namelijk de daarin voorkomende 'doe­

eisen' (zie Bijlage 4 met als voorbeeld de 'doe-eisen' voor de functie 

'bibliotheekassistente documentatie Personeel & Organisatie'). 

Tabel 5.1. presenteert de bekendheid (1 'zeer slecht'; 5 'zeer 

goed') die de 10 beoordelaars hebben met de 15 functies. 
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Tabel 5 .1. 

Bekendheid met de 15 functies uit eigen waarneming. 

Beoordelaar 
Functie 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 2 3 3 3 3 3 3 3 1 5 

2 1 2 2 4 3 2 2 3 1 4 

3 1 4 3 3 3 4 4 3 4 4 

4 3 5 4 4 4 4 5 4 5 4 

5 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 

6 1 2 2 2 3 2 1 2 3 4 

7 3 2 4 1 3 3 3 4 3 4 

8 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 

9 2 3 4 4 3 2 3 2 3 4 

10 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 

11 1 2 3 1 2 5 2 2 1 4 

12 2 1 4 1 4 1 1 1 1 2 

13 2 1 4 1 2 1 1 3 1 2 

14 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

15 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 

Uit Tabel 5.1. kan men afleiden dat de functies 4, 5, 8, 14 en 15 gemid-

deld genomen goed tot zeer goed gekend werden uit eigen waarneming, ter-

wijl de functies 2, 6, 11, 12 en 13 in het algemeen maar (zeer) slecht tot 

matig gekend werden uit eigen observatie. Bij deze laatste serie van 5 

functies zullen de beoordelaars bij hun beoordeling wellicht meer geleund 

hebben cp de bijgevoegde functieomschrijvingen dan bij de eerstgenoemde 

serie van 5 functies. 

5.4. Vormgeving van de grafische schalen 

In hoofdstuk 4 is betoogd dat de schaalwaarde van de schaalankers bepaald 

zou worden op grond van de uitkomsten van de MDPREF-procedure. Als schaal­

waarden worden de ladingen (projecties) van de objecten (schaalankers) op 

de eerste dimensie gehanteerd. De ladingen van de objecten op de dimensies 
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zijn 'genormaliseerd', hetgeen betekent dat het gemiddelde van de ladingen 

0 bedraagt, dat het kwadraat van de ladingen samen 1 is, en dat er steeds 

eenzelfde standaarddeviatie gehanteerd wordt bij een gegeven aantal ob­

jecten (schaalankers). Om nu in de praktijk een grafische schaal van een 

bepaalde lengte te kunnen construeren moeten de ladingen van de objecten 

(dat wil zeggen de schaalwaarden van de schaalankers) uit de MDPREF-proce­

dure uitgedrukt worden in een fysische afstand, met andere woorden men 

moet een bepaalde afstand (bijvoorbeeld in centimeters) als maateenheid 

kiezen. Dit betekent dat de ladingen van de objecten met een constante 

vermenigvuldigd kunnen worden, zo dat een bepaalde afstand (in centimeters) 

tussen de verschillende objecten ontstaat. 

Wij hebben gekozen voor een 9-punts-grafische schaal met een stan­

daardlengte van 20 cm, waarbij dus het gebied tussen twee opeenvolgende 

schaalpunten 2~ cm bedraagt (zie Bijlage 3). Bij het genereren van de 

schaalankers en de latere selectie van de schaalankers (zie Hoofdstuk 4) 

is er ernstig naar gestreefd de gehele range te bestrijken waarin een be­

paald taakkenmerk in de werkelijkheid voorkomt. Men mag aannemen dat bij 

elk taakkenmerk de verzameling schaalankers het betreffende taakkenmerk 

van (zeer) sterk tot (zeer) ZW?k representeert. De schaalankers met de 

meest extreme schaalwaarden moeten aan de uiteinden van de grafische 

schaal terecht komen. Gegeven de gekozen standaardlengte van 20 cm, zijn 

hiertoe de schaalwaarden uit de MDPREF-procedure bij de taakkenmerken 

l t/m 11 met de constante 16 vermenigvuldigd en bij de taakkenmerken 12 

t/m 24 met de constante 12. Op deze wijze was het mogelijk voor alle gra­

fische schalen dezelfde lengte aan te houden en komen de schaalankers met 

de meest extreme schaalwaarden terecht aan de uiteinden van de grafische 

schaél. Het verschil in de constante bij de taakkenmerken 1 t/m 11 en 

12 t/m 24 (respectievelijk 16 en 12) vloeit voornamelijk voort uit het 

verschil in standaarddeviatie bij de MDPREF-uitkomst bij deze twee series 

taakkenmerken tengevolge van het geringere aantal objecten dat bij de 

taakkenmerken 12 t/m 24 in het geding is. 

5.5. Instructie 

Aan de 10 beoordelaars werd een instructie verschaft ten behoeve van het 

beoordelen van een functie met behulp van de 24 grafische schalen. Daarbij 

was de opdracht de te beoordelen functie op elke schaal te positioneren 

- 88 -



(door het plaatsen van een pijltje), waarbij de schaalankers als houvast 

fungeren (zie Bijlage 7). 

Deze instructie stuurde de beoordelaar in de richting van het bepalen 

in welke mate het betreffende taakkenmerk een rol speelt bij de te beoor­

delen functie. Bij het formuleren van deze instructie is bewust afgezien 

van het maken van een onderscheid tussen de mate van voorkomen (frequen­

tie) van een bepaald taakkenmerk en de belangrijkheid (relevantie) van 

het taakkenmerk voor de functie als geheel. Impliciet moest de beoorde­

laar dus zelf een afweging rnaken tussen het frequentie-aspect en het be­

langrijkheidsaspect van een taakkenmerk bij een te beoordelen functie. 

Over het onderscheid tussen frequentie en belangrijkheid als uit­

gangspunt bij de beoordeling van aspecten van functies bestaat enige lite­

ratuur. Als voorstudie in het kader van de ontwikkeling van een Nederlands­

talige versie van de EPDQ (Executive Position Description Questionnaire) 

van Hemphill (1960), onderzocht Kamp (1976) in hoeverre het van belang 

is rekening te houden met een onderscheid tussen frequentie en belang­

rijkheid, àf dat de oorspronkelijke EPDQ-schaal, waarbij dit onderscheid 

en de weging van deze twee elementen aan de respondent wordt overgelaten, 

te verkiezen is. Kamp (1976) concludeert dat de oorspronkelijke EPDQ­

schaal de voorkeur verdient, onder andere ook omdat de respondenten dit 

schaaltype prefereerden. Hoewel bij de EPDQ sprake is van anderssoortige 

functieaspecten dan bij onze taakkenmerken en de te beoordelen functies 

(management functies) afwijken van de functies wáarvoor ons instrumenta­

riurn ontwikkeld wordt (voornamelijk uitvoerende functies), lijken de er­

varingen met de EPDQ voldoende steun te geven aan onze beslissing de be­

oordelaar impliciet de afweging tussen frequentie en belangrijkheid te 

laten verrichten. 

De positie van de te beoordelen functie werd op de grafische schalen door 

de beoordelaar aangegeven door middel van een pijltje, zoals hierboven is 

beschreven. Het aantal millimeters dat dit pijltje verwijderd is van het 

midden van de schaal (= het nulpunt) werd later, bij de verwerking van de 

gegevens, opgemeten. Deze waarde is de score voor de beoordeelde functie 

op het betreffende taakkenmerk. 
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5.6. Resultaten 

Op de beoordelingsgegevens van de 10 beoordelaars die ieder dezelfde 15 

functies op de 24 taakkenmerken hebben beoordeeld zijn een aantal bewer­

kingen uitgevoerd. Een belangrijke vraagstelling hierbij betreft de be­

trouwbaarheid waermee de functies op een bepaald taakkenmerk gescoord 

worden. Deze betrouwbaarheid werd nader gespecificeerd als de mate waar­

in de beoordelaars het eens zijn in hun beoordeling van de functies. In 

dit beoordelingsexperiment hadden we de beschikking over 10 beoordelaars, 

maar bij gebruik van de schalen in de praktijk zal men waarschijnlijk 

slechts zelden over een zo groot aantal beoordelaars kunnen beschi~ken. 

In deze zin kan men dit beoordelingsexperiment beschouwen als een gene­

raliseerbaarheidsstudie (G-studie) in de terminologie van Cronbach c.s. 

(1963). Op basis van de uitkomsten van dit experiment zou men kunnen be­

slissen met hoeveel beoordelaars men in een praktijksituatie (D-studie) 

zou kunnen volstaan. 

Wanneer het zou ontbreken aan overeenstemming tussen beoordelaars, 

dan zou dit misschien toegeschreven kunnen worden aan het feit dat beoor­

delaars het meer of minder eens zijn bij functies die ze uit eigen waar­

neming goed dan wel slecht kennen. Daarom is het van belang te onder­

zoeken of inderdaad verschil in beoordelaarsovereenstemming bestaat ten 

aanzien van dit aspect. 

5.6.1. Overeenstemming tussen beoordelaars 

In eerste instantie richten we ons cp de overeenstemming tussen beoor­

delaars per afzonderlijk taakkenmerk. De gegevens kunnen worden gerepre­

senteerd in een tweevoudig classificatieschema van functies x beoorde­

laars, zoals aangegeven in Figuur 5.2. 
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beoordelaar 

functie 

l 10 

1 

15 

Figuur 5 •. Matrix van functies x beoordelaars. 

Betrouwbaarheid van de beoordelingen zoals weergegeven in Figuur 5.2. 

- betrouwbaarheid in termen van overeenstemming tussen beoordelaars -

kan het best berekend worden via een variantie-analytische aanpak (zie 

bijvoorbeeld Winer, 1970, p. 124 e.v.). Wanneer de variantie tussen de 

functies relatief groot is ten opzichte van de variantie binnen de func­

ties (die wordt bepaald door dé variantie tussen de beoordelaars ~ de 

restvariantiel dan is de betrouwbaarheid hoog. 

De betrouwbaarheid voor de gemiddelde score van k beoordelaars kan 

dan ook als volgt worden uitgedrukt: 

1 -
MSbinnen functies 

~8 tussen functies 
{ 5. 1) , 

waarbij MS verwijst naar de gemiddelde kwadratensom. Het is duidelijk 

dat rk ligt tussen 0 en 1. 

Wanneer men de betrouwbaarheid voor k beoordelaars eenmaal heeft be­

paald is het simpel de betrouwbaarheid voor elk aantal bèoordelaars {bij­

voorbeeld p) .te berekenen via de bekende Spearman-Brown formule: 

1 + {~ - 1) rk 
( 5. ) 
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Tabel 5.2. presenteert de betrouwbaarheidsschattingen voor 1 beoordelaar 

), 3 beoordelaars ( ), 5 beoordelaars (r5 ) en 10 beoordelaars (r
10

), 

met betrekking tot onze gegevens. 

Tabel 5.2. 

Betrouwbaarheid voor 1 beoordelaar (r 1 ), 3 beoordelaars (r3 ), 5 beoorde­

laars ( ) en 10 beoordelaars (r
10

). 

taakkenmerk rl r3 r5 rlO 

1 .55 .79 .86 .92 

2 .23 .47 .60 .75 

3 .60 .82 .88 .94 

4 .78 .91 .95 .97 

5 .47 .73 .82 .90 

6 .84 .94 .96 .98 

7 .35 .62 .73 ,84 

8 .78 .91 .95 .97 

9 .67 .86 .91 ,95 

10 .28 .54 .66 .79 

11 .63 .84 .89 .94 

12 .28 .54 .66 .80 

13 .32 .59 .70 ,83 

14 .50 .75 .83 .91 

15 .55 .79 .86 .92 

16 .32 .58 .70 ,82 

17 .61 .82 .89 .94 

18 .53 .77 .85 .92 

19 .56 .79 .86 ,93 

20 .73 .89 .93 .97 

21 .56 .79 .86 .93 

22 .51 .76 .84 .91 

23 • 75 .90 .94 .97 

24 .72 . 89 .93 .96 
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In het algemeen zijn de verkregen betrouwbaarheden zeer bevredigend. Bij 

5 beoordelaars (r
5

) zijn 18 van de 24 coäfficiänten groter dan .80, ter­

wijl bij 3 beoordelaars 10 van de 24 groter zijn dan .80 en 18 groter of 

gelijk aan .70. Alleen bij de taakkenmerken 2, 7, 10, 12, 13 en 16 is de 

betrouwbaarheid aan de lage kant, zelfs bij 5 beoordelaars. 

Uit Tabel 5.1. bleek, dat de beoordelaars niet alle 15 functies even 

goed kenden uit eigen waarneming. Het is interessant om na te gaan of 

deze omstandigheid van invloed is op de betrouwcaarheid. Men zou kunnen 

veronderstellen dat de beoordelaars het meer eens zijn over functies die 

ze uit eigen observatie goed kennen dan over functies die ze minder goed 

kennen. Ook het omgèkeerde is echter voorstelbaar, namelijk dat beoorde­

laars het meer eens blijken te zijn over de functies die ze minder goed 

kennen, omdat ze in dat geval meer zouden leunen op de bijgevoegde func­

tieomschrijvingen. Dit zou kunnen leiden tot een eenvormig oordeel bij 

deze functies, terwijl de beoordelaars de functies die ze goed kennen 

juist meer gedifferentieerd zouden kunnen beoordelen hetgeen zou kunnen 

leiden tot minder overeenstemming. In het kader van deze vraagstelling 

is de betrouwbaarheid berekend voor de groep functies 4, 5, 8, 14 en 15 

(deze functies kenden de beoordelaars goed tot zeer goed) en de groep 

functies 2, 6, 11, 12 en 13 (deze functies kenden de beoordelaars in het 

algemeen slecht tot matig). Het resultaat van deze berekeningen staat 

vermeld in Tabel 5.3. 
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Tabel 5. 3. 

Betrouwbaarheid voor 10 beoordelaars (r
10

) voor twee groepen functies. 

functies 4, 5, 8, 14! 15 functies 2, 6, 11, 12, 13 
taakkenmerk 

rlO rlO 

1 .94 .68 

2 .78 .80 

3 .88 .89 

4 .98 . 83 

5 .35 .95 

6 .99 .96 

7 .62 .93 

8 .96 .96 

9 .95 .94 

10 .81 .48 

11 .96 .59 

12 .80 .75 

13 .69 .89 

14 .91 .73 

15 .96 .79 

16 .92 .17 

17 .67 .81 

18 .94 .94 

1.9 .87 .67 

20 .98 .92 

21 .39 .94 

22 .91 .71 

23 .97 .79 

24 .97 .95 

In het algemeen zijn de betrouwbaarheden bij de groep functies 4, 5, 8, 

14 en 15 misschien wat hoger dan bij de andere groep, maar hierop zijn 

ook uitzonderingen, zoals bij de taakkenmerken 5, 7, 13, 17 en 21. Het 

aantal malen dat de betrouwbaarheid bij de groep functies 4, 5, 8, 14, 

15 groter is dan bij de groep functies 2, 6, 11, 12, 13 is statistisch 
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niet significant (getoetst met behulp van de 'I'ekentoetst, p > .05; Siegel, 

1956). We constateren dat het goed of minder goed kennen van functies uit 

eigen observatie geen systematisch effect heeft op de overeenstemming 

tussen beoordelaars. Hierbij dienen we te bedenken dat in dit beoorde­

lingsexperiment de beoordelaars beschikten over functieomschrijvingen 

die wellicht een minder goede bekendheid uit eigen waarneming hebben ge­

compenseerd. 

Overigens moet worden opgemerkt dat een dergelijke vergelijking van de 

betrouwbaarheid voor de twee groepen functies vooronderstelt dat de twee 

groepen representatief zouden zijn voor een grotere populatie van func­

ties. Het zou echter ook mogelijk kunnen zijn dat in werkelijkheid (dus 

afgezien van verschillen tussen beoordelaars) bij een bepaald taakken­

merk de verschillen (variantie) tussen de functies uit een bepaalde groep 

veel kleiner zijn dan de verschillen tussen de functies uit de andere 

groep. Dat zou consequenties hebben voor de berekende betrouwbaarheid. 

De resulterende betrouwbaarheid is namelijk afhankelijk van de ratio van 

de variantie tussen functies en de variantie binnen functies. Dit betekent 

dat het gehanteerde betrouwbaarheidsbegrip een bep impliceert, in 

die zin dat het afhankelijk is van de homogeniteit van de groep functies 

waarop de betrouwbaarheidsbepaling heeft plaatsgevonden. 

De hierboven geschetste situatie is geheel analoog aan de situatie 

bij de betrouwbaarheidsbepaling van tests. Wanneer men bijvoorbeeld de 

betrouwbaarheid van dezelfde intelligentietest bij een zeer homogene 

steekproef (bestaande uit leerlingen uit de 6e klas gymnasium) zou. be­

palen dan zou deze lager zijn dan betrouwbaarheid bij een minder homo­

gene steekproef (bestaande uit een steekproef uit de totale 'werkende 

bevolking'). De betrouwbaarheid is narnelijk groter naarmate de spreiding 

(van het kenmerk dat gemeten wordt) in een steekproef groter is. Er be­

staat in de testtheorie dan ook een formule die de betrouwbaarheid van 

een test bij twee verschillende steekproeven relateert aan de spreiding 

in de steekproeven {zie Drenth, 1975, p. 233). 

Het feit dat bij enkele taakkenmerken de betrouwbaarheid bij Sên van de 

beide groepen functies laag was is wellicht mede verklaarbaar doordat 

sommige taakkenmerken moeilijk van toepassing leken te zijn bij bepaal­

de functies. Sommige beoordelaars hadden duidelijk moeite zich voor te 

stellen hoe een bepaald kenmerk in de concrete werksituatie van een be-
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paalde functie ge1nterpreteerd zou moeten worden. Bijvoorbeeld, taakken­

merk 12 'de mate waarin de taakuitvoerder de mogelijkheid heeft het mate­

riaal waarmee hij werkt te beoordelen op kwaliteit en eventueel te weige­

ren' is meer geënt op een werksituatie waarin materiële goederen worden 

geproduceerd of bewerkt en misschien minder van toepassing op een werk­

situatie waarin dit niet het geval is. Bij de beoordeling was geen cate­

gorie 'niet van toepassing' mogelijk, de beoordelaars werden min of meer 

gedwongen elke functie op ieder taakkenmerk te scoren. Op grond van de 

reacties van enkele beoordelaars op dit punt verdient een categorie 'niet 

van toepassing' overweging. 

Een alternatief voor de betrouwbaarheidsschattingen zoals hiervoor be­

schreven en eveneens gebaseerd op het variantie-analytisch model is de 

aanpak van Krippendorff (1970). Het bijzondere van de benadering van 

Krippendorff is dat hierbij, naast een schatting van de betrouwbaarheid, 

een schatting gemaakt wordt van ~e zogenoemde systematische fouten, ver­

oorzaakt door verschillen tussen beoordelaars in twee bekende beoorde­

laarsfouten ( 'leniency' en 'central tendency'). De overblijvende varian­

tie wordt toegerekend aan random fouten. In de terminologie van Krippen­

dorff (1970): 

a betrouwbaarheidsschatting van één meting (één beoordelaar). 

s schatting van de systematische fouten. 

r schatting van de random fouten, 

terwijl geldt: a + s + r = l. 
De benadering van Krippendorff is belangwekkend, omdat de omvang en de 

bron van de systematische fouten (tengevolge van verschillen tussen be­

oordelaars in de twee bekende beoordelaarsfouten 'leniency' en 'central 

tendency') vastgesteld kunnen worden zodat bijvoorbeeld door training 

van beoordelaars deze systematische fouten (deels) geëlimineerd zouden 

kunnen worden, hetgeen een positief effect zou hebben op de betrouwbaar­

heid. Algera {1976) hanteerde de Krippendorff-benadering in een onder­

zoek naar de betrouwbaarheid van gegevens uit het selectie-interview. 

Zijn bevindingen wijzen erop dat de systematische fouten een substan­

tieel deel van de totale variantie voor hun rekening nemen, althans in 

die beoordelingssituatie. 

In het kader van dit onderzoek lijkt de aanpak van Krippendorff rele­

vant voor een situatie waarin men de schalen voor de 24 taakkenmerken zou 

laten hanteren door zorgvuldig getrainde beoordelaars. Hoewel de 24 schalen 
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niet primair ontwikkeld zijn voor gebruik door getrainde beoordelaars 

lijkt het toch interessant te onderzoeken in hoeverre de betrouwbaarheid 

opgevoerd zou kunnen worden door eliminatie van systematische fouten. 

Tabel 5.4. vermeldt de schattingen van de betrouwbaarheid (a), de syste­

matische fouten (§), en de random fouten (r) volgens de Krippendorff­

benadering. Bovendien is de waarde van 1-r berekend, als indicatie van 

de maximaal bereikbare betrouwbaarheid bij eliminatie van de systema-

tische fouten. 

Tabel 5.4. 

Schattingen van de betrouwbaarheid (a), systematische fouten (s l' random-

fouten (r) en berekening van 1-r. 

Taakkenmerk a s r 1-r 

1 .56 .21 .23 .77 

2 .27 .53 .20 .80 

3 .61 .17 .22 .78 

4 .78 .06 .16 .84 

5 .48 .31 .21 .79 

6 .84 .04 .12 ,88 

7 .37 .39 .24 .76 

8 .78 .07 .15 .85 

9 .67 .11 .22 .78 

10 .31 .48 .21 . 79 

11 .63 .14 .23 .77 

12 .32 .48 .20 .80 

13 .35 .43 .22 .78 

14 .51 .25 .24 .76 

15 .56 .22 .22 .78 

16 .35 .43 .22 .78 

17 .62 .17 .21 .79 

18 . 54 .20 .26 .74 

19 .57 .21 .22 .78 

20 .73 .08 .19 .81 

21 .57 .21 .22 .78 

22 .52 .25 .23 .77 

23 .75 .08 .17 .83 

24 .72 .10 .18 .82 
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De betrouwbaarheidsschattingen I volgens de Krippendorff-methode zijn, 

zoals verwacht, praktisch gelijk aan de waarden voor r 1 (de betrouwbaar­

heid voor l beoordelaar) in Tabel 5.2., berekend middels de formules van 

Winer (1970). De berekende waarden voor 1-r zijn minimaal .74 (taakken­

merk 18). Dit betekent dat wanneer de schalen door getrainde beoordelaars 

zouden worden gehanteerd, en door training een tweetal beoordelaarsfouten 

zouden zijn getilimineerd, zelfs bij l beoordelaar van een redelijke be­

trouwbaarheid gesproken kan worden. 

De uitkomsten ten aanzien van de betrouwbaarheidsbepaling zowel via de 

gebruikelijke variantie-analytische benadering (Winer, 1970) als via de 

Krippendorff-benadering geven aan dat in een praktijksituatie (eenD­

studie in termen van Cronbach c.s., 1963) met een aantal van 3 tot 5 

(niet speciaal getrainde) beoordelaars redelijk betrouwbare scores op 

elk van de 24 schalen verkregen zouden worden. Bovenstaande conclusie is 

mede gebaseerd op de veronderstelling dat de groep beoordelaars (niet 

speciaal in het gebruik van de 24 schalen getrainde rayonpsychologen) 

in dit beoordelingsexperiment geen sterk afwijkende groep beoordelaars 

vormen van beoordelaars in praktijksituaties (chefs c.q. taakuitvoerders 

zelf) en bovendien dat de variantie tussen de functies op de 24 taakken­

merken in deze - selectief gekozen - serie van 15 functies niet te sterk 

afwijkt van de variantie tussen functies in praktijksituaties. 

5.6.2. Een hoofdassenanalyse voor drieweggegevens 

In de voorgaande paragraaf is voor elk taakkenmerk onder-

zocht in hoeverre de 10 beoordelaars overeenstemden in hun beoordeling 

van de 15 functies. Een mogelijk nadeel van deze procedure (met een twee­

voudige classificatie van de gegevens) is dat geen rekening gehouden kan 

worden met relaties tussen de taakkenmerken onderling. Kortgeleden is 

een aanzet gegeven (en zijn de bijbehorende algoritmes ontwikkeld) die 

analyse van zogenaamde drieweggegevens mogelijk maakt. Als klassiek voor­

beeld van drievoudig geclassificeerde gegevens noemen Kroonenberg en 

De Leeuw (1977) onderzoek met de semantische differentiaal, waarbij be­

oordelingen van een aantal individuen verzameld worden over de betekenis 

van een aantal concepten door middel van een aantal bipolaire schalen 

(zie ook Abelson, 1960). In dit bovenstaande voorbeeld zijn de wegen 
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respectievelijk: individuen, concepten en schalen. In ons geval hebben 

we eveneens drie verschillende wegen, namelijk functies (15), taakken­

merken (24) èn beoordelaars (10) (zie Figuur 5.2.). 
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TAA~KENMERKEN 

Figuur 5.2. Matrix van functies x taakkenmerken x beoordelaars. 

In het algemene drieweg-hoofdassenanalysemodel van Tucker (zie Kroonen­

berg en De Leeuw, 1977) wordt de oorspronkelijke uitgangsmatrix geredu­

ceerd tot de zogenaamde kernmatrix die een geringer aantal componenten 

bevat in alle drie 'wegen' dan het oorspronkelijk aantal variàbelen. In 

de originele matrix representeerde ieder element van de matrix een speci­

fieke combinatie van categorieën van de oorspronkelijke variabelen. Op 

dezelfde manier stelt ieder element in de kernmatrix een unieken combi-

natie van categorieën van de componenten voor. Men kan zich voorstellen 

dat de kernmatrix de basisrelaties beschrijft die er bestaan tussen de 

verschillende verzamelingen variabelen (Kroonenberg en De Leeuw, 1977). 

Het algemene drieweg-hoofdassenanalysemodel is als volgt gedefinieerd: 

Stel Z = {zijk} is een driewegmatrix, dan kan deze Z gefac-

S T U 
toriseerd worden als: ~ ( 5.3) 

S=l t=1 U=1 

, ... , 1; j=l, ... , m; k=l, ... , n) 
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De coëfficiënten , hjt' eku zijn elementen van de matrices G, H, E. 

De coëfficiënten beschrijven de scores van de oorspronkelijke variabelen 

op de componenten. De coëfficiënten cstu zijn de elementen van de drie­

wegmatrix C, de kernmatrix. 

De basisvraag die beantwoord moet worden is in hoeverre in elk van de 

drie wegen (of modi, in plaats van drieweg-analyse spreekt men ook van 

driemodale-analyse) het gegeven aantal variabelen (in ons geval is res­

pectievelijk 15, 24 en 10) kan worden gereduceerd tot een geringer aan­

tal componenten met weinig verlies aan informatie. Hierbij gaat in eer­

ste instantie onze belangstelling uit naar de reduceerbaarheid in de be­

oordelaars-modus. Op grond van de uitkomsten ten aanzien van de overeen­

stemming tussen beoordelaars per afzonderlijk taakkenmerk in de voor­

gaande paragraaf zou men verwachten dat in de beoordelaarsmodus met een 

gering aantal (liefst met één enkele) componenten kan worden volstaan. 

Tegen deze achtergrond is met behulp van het TUCKALS 3-programma een 

analyse op de data uitgevoerd* met twee componenten in elk van de drie 

wegen. 

Behalve de lading van de oorspronkelijke variabelen op de componen­

ten geeft het programma tevens de relatieve belangrijkheid (component­

gewichten) van de componenten ten opzichte van elkaar. Wanneer nu bij­

voorbeeld de eerste component zeer veel belangrijker zou zijn dan de 

tweede (en daaropalgende als men een analyse zou verrichten met meer dan 

twee componenten per weg) dan kan men besluiten dat het gegeven aantal 

variabelen tot één enkele component gereduceerd kan wor·den, zonder veel 

verlies aan informatie. 

In Tabel 5.5. is voor elk van de drie modi aangegeven hoe belangrijk elk 

van de twee componenten is, uitgedrukt in het percentage variantie dat 

elk van de twee componenten voor zijn rekening neemt ten opzichte van 

het totaal voor de twee componenten samen, 

*De analyse is uitgevoerd bij het Centraal Rekeninstituut van de·Rijks­
universiteit, Leiden, 
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Tabel 5.5. 

Relatieve belangrijkheid van component l en component 2. 

modus 1 

modus 2 

modus 3 

functies 

taakkenmerken 

beoordelaars 

component l 

79,4 % 

79,0% 

98,7 % 

component 2 

20,6 % 

21,0 % 

01,3 % 

De gegevens in Tabel 5.5. laten zien dat bij de oplossing naar 2 compo­

nenten per modus in modus 3 (beoordelaars) de eerste component zeer veel 

belangrijker is dan de tweede component. Dit betekent dat in de derde 

modus in wezen met één component zou kunnen worden volstaan. Anders ge­

zegd betekent dit dat de 10 beoordelaars één onderliggende dimensie ver­

tegenwoordigen. Deze uitkomst impliceert dat de beoordelaars in hoge mate 

overeenstemmen in de beoordeling van de functies op de taakkenmerken. 

Uit de bovenstaande analyse blijkt dat het aantal variabelen van de 

oorspronkelijke uitgangsmatrix van 15 x 24 x 10 gereduceerd kan worden 

tot 2 x 2 x 2 componenten waarmee 52,5 % van de totale variantie ver­

klaard wordt. Een analyse met een reductie tot meer dan twee componenten 

in elk van de drie wegen zou leiden tot een hoger percentage verklaarde 

variantie van de totale variantie. Gezien echter de uitkomsten ten aan­

zien van de beoordelaarsmodus - de primaire vraag in dit stadium van het 

onderzoek - lijkt de uitgevoerde analyse voldoende informatie te leveren 

om de conclusie te schragen dat de 10 beoordelaars in feite één onder­

liggende dimensie representeren. 

5.7. Samenvatting 

In dit hoofdstuk is een beoordelingsexperiment beschreveB, waarbij 10 be­

oordelaars ieder dezelfde 15 functies met behulp van de 24 taakkenmerken 

hehben beoordeeld. Bovendien werden de layout van de grafische schalen 

en de instructies in het hanteren van de schalen getoetst op bruikbaar­

heid in de praktijk. De belangrijkste uitkomst van dit beoordelingsex­

periment is de bevinding dat de schalen in het algemeen betrouwbare 

scores opleveren als men de gemiddelde score van 3 à 5 beoordelaars zou 
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nemen. Daarnaast blijkt dat de maximaal bereikbare betrouwbaarheid, bij 

eliminatie van systematische beoordelaarsfouten, voor één enkele beoor­

delaar verrassend hoog ligt. Tenslotte blijkt uit een hoofdassenanalyse 

voor drieweggegevens eveneens dat de 10 beoordelaars onderling sterk 

overeenstemmen in hun beoordelingen van de functies op de taakkenmerken. 

Bovenstaande bevindingen ondersteunen de gedachte dat de grafische schalen 

inderdaad voldoende houvast bieden aan beoordelaars om functies te beoor­

delen. Een volgende stap is het inschalen van functies door taakuit­

voerders zelf en door anderen zoals chefs, personeelsfunctionarissen, etc. 

Een dergelijke veldstudie is het onderwerp van het volgende hoofdstuk. 
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HOOFDSTUK 6 INSCHALING VAN FUNCTIES OP DE TAAKKENMERKEN VELDONDERZOEK 

6.1. Inleiding 

In dit hoofdstuk worden de resultaten besproken van een onderzoek waarbij 

61 bestaande functies met behulp van de 24 taakkenmerken zijn ingeschaald. 

In eerste instantie zullen we daarbij ingaan op het punt van de scorever­

delingen die resulteren uit de beoordelingen door een tweetal categorieän 

beoordelaars (taakuitvoerders en 'deskundigen'). Hierbij komt tevens aan 

de orde in hoeverre de beoordelaars de 24 taakkenmerken van toepassing 

achten op de door hen beoordeelde functies. Daarna richten we ons op de 

vraag in welke mate de drie beoordelaars die eenzelfde functie beoordelen 

overeenstemmen in hun beoordeling van die functie op de 24 taakkenmerken. 

Vervolgens onderzoeken we vanuit twee verschillende perspectieven de 

differentiatie tussen functies op basis van hun scores op de 24 taakken­

merken. Enerzijds wordt nagegaan of er statistisch significante verschil 

len tussen functies bestaan, anderzijds wordt onderzocht of er clusters 

van functies bestaan die onderling een behoorlijke mate van gelijkenis 

vertonen. Daarna bespreken we de uitkomsten van betrouwbaarheidsschat­

tingen per afzonderlijk taakkenmerk. De daaropvolgende paragraaf heeft 

als onderwerp de convergentie tussen de beoordelingen van taakuitvoerders 

en 'deskundigen'. Tenslotte wordt ingegaan op de samenhang tussen de 

taakkenmerken. 

6.2. Beoordeelde functies en beoordelaars 

6.2.1. Functies 

Wanneer men psychometrische eigenschappen (zoals generaliseerbaarheid) 

van de 24 schalen wil onderzoeken zou men dit onderzoek idealiter moeten 

verrichten op een a-selecte steekproef van functies uit een goed gedefi­

nieerd universum. Dit universum van functies zou bijvoorbeeld in eerste 

aanleg gedefinieerd kunnen worden als 'alle functies bij Hoogovens' of 

als 'alle functies in de Nederlandse industrie'. Een a-selecte steekproef 

zou nodig zijn om te kunnen generaliseren naar een dergelijk universum. 

Vragen ten aanzien van de psychometrische eigenschappen van de 24 schalen 

met betrekking tot een universum van functies uit verschillende (soorten) 
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industrieën kan men eerst dan beantwoorden als in een steekproef van 

functies deze verschillende industrieën vertegenwoordigd zijn. 

Hoewel de verwachting bestaat dat de psychometrische mérites van de 

schalen niet specifiek gebonden zijn aan bepaalde technologieën of indus­

trieën is in dit stadium van het onderzoek (nog) geen steekproef van func­

ties getrokken die uit verschillende soorten industrieën afkomstig zijn. 

In deze fase van het onderzoek hebhen we ons beperkt tot functies die 

voorkomen binnen de Nederlandse staalindustrie, namelijk functies bij 

Hoogovens. 

In theorie is het mogelijk het universum 'alle functies bij Hoogovens' 

te beschrijven en daaruit a-select een steekproef te trekken. In de prak­

tijk zijn er echter vaak belemmeringen bij een dergeliJke voorgenomen 

procedure. In de actuele situatie van dit onderzoek zijn in dit opzicht 

een tweetal randvoorwaarden beperkend geweest, namelijk: 

1) De te beoordelen functies moesten ieder door meerdere taakuitvoerders 

vervuld worden. Deze beperking is terug te voeren op de noodzaak van 

meerdere beoordelaars per afzonderlijke functie, teneinde berekeningen 

voor het bepalen van de betrouwbaarheid uit te kunnen voeren. 

2) De te beoordelen functies moesten, gezien de economische situatie van 

Hoogovens op dat moment, niet ter discussie staan in verband met 

plannen tot vermindering van arbeidsplaatsen. 

Met name dit laatste punt is van belang geweest bij de keuze van func­

ties voor dit deel van onze studie. In plaats van een a-selecte trekking 

uit een bepaald universum van functies is in de actuele onderzoeksituatie 

aan de rayonpsychologen gevraagd een aantal functies te noemen uit 

fabrieken of afdelingen uit hun rayon die in aanmerkingen zouden komen 

voor d 'proefonderzoek', conform de twee eerdergenoemde beperkende 

condities. Door deze procedure was in ieder geval de steekproef van func­

ties heterogeen qua aard van de technologie die in de staalindustrie voor­

komt. Ten einde te verzekeren dat er tenminste variantie tussen de func­

ties mogelijk zou zijn op de 24 taakkenmerken, werd bovendien de rayon­

psychologen gevraagd bij hun keuze zoveel mogelijk te vermijden dat de 

functies homogeen zouden zijn ten aanzien van de punten 'vereiste samen­

werking', 'feedback', 'zelfstandigheid bij het nemen van beslissingen' en 

'routinematjgheid'. Met andere woorden, via deze procedure is getracht 

te voorkomen dat de resulterende steekproef van functies homogeen zou 

zijn, hetgeen de mogelijkheid van het vinden van structuren in de set 
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taakkenmerken en in de verzameling functies zou verhinderen, 

Op deze wijze is een proefgroep van in totaal 61 functies geselec­

eerd, die door twee verschillende categorieën van beoordelaars zijn be­

oordeeld. De 61 functies staan vermeld in Tabel 6.1. 

Tabel 6 .1. 

De 61 functies die deel uitmaken van de proefgroep. 

Functie 

nr. titel 

1. telefoniste 

typiste typekamer 

3. kwalitei lasser CW-WKD 

n, walsenambouwer WKD 

5. ankerwikkelaar EWS 

6, budgetadministrateur 

7. ploegchef KA 

8. bode postzaken 

9. le magazijnman afwerking WBl 

10. kraandrijver plaatwalserij 

11. produktinspecteur KA 

12. walser A produktie WBl 

13. analist researchlaboratorium 

14. assistent A lichtmicroscopie 
researchlaboratorium 

15. waarnemer staalfabriek 

16. aborant researchlaboratorium 

17. rayor.chef Al-SBO 

18. terreinopzichter 

19. programmatechnicus BCD 

20. leraar bedrijfsschool 

21. walser Blokwals 1 

22. afvlammer Blokwals 1 

23. bedieningsman afwerking SDW 

24. maatschappelijk werk(st)er 
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26. bruto salarisberekenaar A 

27. afdelingspersoneelchef 

28. medewerker A Centrale Meldingspost 
Ziekte- en ongevallenadministratie 

29. putovenplanner Blokwals l 

30. ovenman SDW 

31. bedieningsman ovens A Walserij West 

32. veiligheidsfunctionaris 

33. uitnemer WB2 

34. bedieningsman stuurhuis rollen­
magazijn afwerking WB2 

35. rapporteur VGA 

36. inkoper 

37. verp BGD 

38. administratief medewerk(st)er BGD 

39. bedrijfsarts BGD 

40. 2e procesregelaar ZSF 

41. programmeur TWR 

42. hoofdovenb~uwtechnicus 

43. magazijnbediende 

44. typiste inkoop 

45. bouwkundig opzichter 

46. ponstypiste rekencentrum 

47. voorraadadministrateur 

48. produktie-
planning 

49. schaarman Blokwals 3 

50. kraandrijver putovens Blokwals 3 

51. orderbewaker produktieplanning 

52. walser nawals 

53. bedieningsman afwerkingsinstallatie 

54. kraanhulp opslag en verzending 

55. ovenman gloeiovens 

56. baas inppakkerij 

57. secretaresse 

58. hoofd bedieningsman beitsbaan 21 

59. walser koudwals KB2 

60. serveerster 

61. walser koudwals KBl 
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Uit Tabel 6.1. blijkt dat het grootste gedeelte van de 61 functies om­

schreven kan worden als fabrieksfuncties, specifiek voor de staalindus­

trie. Daarnaast komen een aantal kantoorfuncties voor en tevens enige 

functies met een meer toezichthoudend karakter, terwijl ook enkele staf­

functies zijn opgenomen. 

6.2.2. Beoordelaars 

Iedere functie is beoordeeld op de 24 taakkenmerken door 6 beoordelaars; 

3 beoordelaars waren taakuitvoerders, de overige 3 beoordelaars waren 

'deskundigen' (meestal chefs, of personeelsfunctionarissen) die de func­

tie voldoende kenden om de 24 schalen te kunnen invullen. Per functie 

was er steeds een verschillende groep van 6 beoordelaars. In totaal waren 

dus 61 x 3 = 183 taakuitvoerders, en eveneens 183 'deskundigen' als be­

oordelaar bij het onderzoek betrokken. 

6.3. Introductie en afneming 

6.3.1. Introductie 

Het onderzoek is bij de potentiäle beoordelaars geïntroduceerd als een 

proefonderzoek, ten einde een nieuw soort vragenlijst voor functiebe­

schrijving op haar praktische bruikbaarheid te toetsen. Deelname aan het 

proefonderzoek was uiteraard vrijwillig en geschiedde op basis van ano­

nimiteit (zie bijlagen 5 en 6). 

De potentiële respondenten werden door (via) de rayonpsycholoog be­

naderd. De procedure van invulling was niet altijd dezelfde. Soms vulde 

een beoordelaar (meteen) het formulier in, in het bijzijn van de rayon­

psycholoog, maar in de meeste gevallen vulde de respondent het formu­

lier na uitreiking en eventuele mondelinge toelichting in op een moment 

dat het hem schikte en stuurde vervolgens per interne post het formulier 

rechtstreeks aan de rayonpsycholoog terug. De formulieren waren zodanig 

van toelichting en instructie voorzien dat vrijwel iedere beoordelaar 

de formulieren in principe zelfstandig zou kunnen invullen. 
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6.3.2. Instructie 

Evenals in het beoordelingsexperiment dat in het voorgaande hoofdstuk is 

beschreven en waarbij 10 rayonpsychologen ieder dezelfde 15, functies be­

oordeelden op de 24 taakkenmerken, is ook nu weer de opdracht voor de be­

oordelaar om de positie van de te beoordelen functie aan te geven door 

middel van een pijltje op de grafische schaal. De instructie verschilt 

met de vorige in zoverre dat de respondent de mogelijkheid had om aan te 

geven dat een bepaald aspect eigenlijk niet van toepassing is op de te 

beoordelen functie (zie bijlage 8). 

6.4. Resultaten 

6.4.1. Schaalgebruik 

6.4.1 •• Scoreverdelingen 

In paragraaf 6.2. is besproken lilat onze verzameling functies weliswaar 

geen a-selecte steekproef vormt uit het universum van Hoogovensfuncties 

of het universum van functies in de Nederlandse industrie, maar dat des­

alniettemin de set van functies naar verwachting niet zeer homogeen 

is qua scorepatroon op de 24 taakkenmerken. Tabel 6.2. presenteert een 

aantal gegevens die hierop betrekking hebben. Per taakkenmerk wordt de 

range van scores (de maximale range loopt van -100 (mn) tot +100 (mm)) 

vermeld, alsmede de gemiddelde score en de standaarddeviatie. 
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Tabel 6.2. 

Range, gemiddelde en standaarddeviatie (in mm op de beoordelingsschaal) 

van de scores van 183 beoordelaars; taakuitvoerders (N = 183) 'en 'des-

kundigen' (N 183). 

Taak-
ken-
merk Gemid. Stand.dev, Gemid. Stand.dev. 

1 - 90 100 6.85 49.8 - 93 93 - 8.21 46.0 

2 - 91 94 -11.70 30.7 - 97 82 - 6. 79 30.6 

3 92 97 -10.00 42.1 - 92 94 - 6,63 36.2 

4 - 99 90 1.72 40.5 97 82 3.37 38.9 

5 90 100 0.72 53.4 98 93 3.11 45.9 

6 - 98 100 16.40 40.5 - 78 88 8.56 34.8 

7 -100 88 -21.50 50.3 -100 91 - 6.87 44.8 

8 - 70 100 23.00 46.4 - 92 100 20.20 39.2 

9 -100 84 -18.60 47.9 -100 89 -21.00 40.2 

10 - 89 95 30.30 40.0 - 92 94 22.30 37.2 

11 -100 95 - 1.14 47.0 -100 92 5,14 47.9 

12 - 98 100 2.44 56.2 - 93 99 14.80 46.9 

13 -100 99 -13.10 51.4 - 99 95 -21.40 42.4 

14 -100 100 2.81 54.1 80 100 22.80 44.6 

15 -100 100 11.60 51.1 - 98 97 - 9. 71 47.6 

16 -100 91 -13.80 45.1 -100 95 -30.80 47.1 

17 -100 95 -17.20 49.4 -100 100 -18.70 46. 

18 -100 97 -34.20 43.5 -100 77 -29.20 38.8 

19 -100 93 5.09 54.4 97 100 0. 90 50.1 

20 - 90 96 -17.60 42.3 84 95 -12.70 36.8 

21 - 89 100 35.60 43.0 - 90 99 46.30 32.2 

22 - 99 100 25.90 37.0 - 91 94 23.00 32.9 

23 -100 85 -13.50 52.1 -100 79 -26.60 47.5 

24 -100 66 -41.40 38.8 -100 87 -34.10 36.8 

Uit de gegevens in Tabel 6.2. met betrekking tot de taakuitvoerders 

blijkt dat in het algemeen de gemiddelde score bij de verschillende taak-

kenmerken zich redelijk rond het midden van de grafische schaal bevindt; 
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bij slechts 5 van de 24 taakkenmerken (taakken~erk 10, 18, 21, 22, 24) 

valt het gemiddelde buiten de scorerange van -25 tot +25. Voorts is het 

duidelijk dat bij vrijwel alle 24 taakkenmerken praktisch de gehele 

(maxi~ale) scorerange is gebruikt. Tenslotte, de waarde voor de stan­

daarddeviatie varieert van 30.7 (taakkenmerk 2) tot 56.2 (taakkenmerk 12). 

Vergeleken met een normaalverdeling zijn de standaarddeviaties in het 

algemeen vrij hoog. Bij een normaalverdeling vallen praktisch alle scores 

binnen een range van drie standaarddeviaties ter weerszijden van het ge­

middelde. Met andere woorden, wanneer de verdelingen in ons onderzoek 

normaalverdelingen zouden zijn, dan zou men verwachten dat de standaard­

deviatie ruwweg éénzesde zou bedragen van het verschil tussen minimum-

en maximumscore, in dit geval dus ongeveer 33 (200 gedeeld door 6). Bijna 

alle standaarddeviaties zijn in ons onderzoek veel groter dan 33. Dit 

betekent dat de verdelingen in ons onderzoek 'platter' zijn dan een nor­

maalverdeling. Overigens zij opgemerkt, da~ er geen enkele reden is waar­

om de verdelingen per se normaalverdelingen zouden moeten zijn; de ver­

gelijking met een normaalverdeling is alleen gemaakt omdat de normaal­

verdeling een voor de hand liggende referentieverdeling is. Samenvattend 

kunnen we constateren dat deze (selecte) set van 61 functies aanleiding 

heeft gegeven tot scoreverdelingen op de 24 taakkenmerken, waarbij vrij­

wel steeds de gehele (theoretisch maximale) scorerange is gebruikt, de 

gemiddelde score in het algemeen redelijk dicht bij het midden van de 

grafische schaal ligt en de scoreverdeling platter is dan een normaal­

verdeling. 

De gegevens uit Tabel 6.2. met betrekking tot de 'deskundigen' ver­

tonen hetzelfde beeld als de gegevens van de taakuitvoerders. Ook in dit 

geval wordt bij vrijwel alle taakkenmerken praktisch de gehele score­

range gebruikt en valt het gemiddelde in verreweg de meeste gevallen 

binnen de scorerange van -25 tot +25. Bij slechts 5 taakkenmerken be­

vindt het gemiddelde zich buiten deze scorerange (taakkenmerk 16, 18, 

21, 23 en 24). De waarde van de standaarddeviatie varieert van 30.6 

(taakkenmerk 2) tot 50.1 (taakkenmerk 19). Hoewel de standaarddeviaties 

in het algemeen lager zijn dan bij de taakuitvoerders, is de waarde in 

verreweg de meeste gevallen nog wel zo hoog dat daaruit blijkt dat de 

verdelingen 'platter' zijn dan een normaalverdeling. Het feit dat de 

standaarddeviaties bij de 'deskundigen' in het algemeen lager zijn da~ 

bij de taakuitvoerders is misschien te verklaren uit de omstandigheid 

dat de 'deskundigen' een meer eenvormige perceptie van de functie hebben 
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dan taakuitvoerders, een perceptie die meer generaliserend is en minder 

wordt beînvloed door strikt individuele ervaringen of omstandigheden die 

de perceptie van taakuitvoerders (deels) kan bepalen. 

6.4. . Gebruik van de categorie 'eigenlijk niet van toepassing' 

Zoals reeds is opgemerkt in paragraaf 6.3., bestond voor de beoordelaars 

een mogelijkheid aan te geven dat een bepaald taakkenmerk niet van toe­

passing zou zijn op de te beoordelen functie. Wanneer dit naar het oor­

deel van de beoordelaar het geval was, dan kon deze het hokje 'eigenlijk 

niet van toepassing' aankruisen. Daarbij werd de beoordelaar desondanks 

met klem verzocht toch nog de functie te beoordelen op de schaal.• 

Sommige beoordelaars hebben inderdaad zo nu en dan van de boven­

staande mogelijkheid gebruik gemaakt. Het ligt voor de hand deze reac­

ties van beoordelaars vanuit een tweetal gezichtspunten te beschouwen, 

namelijk taakkenmerken en functies. In beide gevallen is het immers 

interessant na te gaan of het niet van toepassing zijn soms samenhangt 

met bepaalde taakkenmerken respectievelijk functies. In Tabel 6.3. wordt 

een overzicht gegeven van de frequentie van aankruisen van het hokje 

'eigenlijk niet van toepassing', tegen de taakkenmerken. 

x Het is sporadisch voorgekomen dat een beoordelaar wel het hokje 'eigen­
lijk niet van toepassing' aankruiste, doch geen beoordeling van de func­
tie gaf op het betreffende taakkenmerk. Bij de taakuitvoerders was dit 
in 0,6 % van het totaal aantal beoordelingen het geval; bij de 'deskun­
digen' bedroeg dit percentage 0,8 %. Bij de verwerking van de gegevens 
is voor deze 'missing data' de gemiddelde score ingevuld die de beide 
andere beoordelaars aan dezelfde functie op het betreffende taakken­
merk hadden toegekend. De gemiddelde score van de beide andere beoor­
delaars met betrekking tot dezelfde functie en hetzelfde taakkenmerk 
leek in de gegeven omstandigheden de beste schatting voor de score van 
de functie op het betreffende taakkenmerk. Deze procedure heeft in 
principe het effect dat de overeenstemming tussen de drie beoordelaars 
ten aanzien van de scores van de functie op de 24 taakkenmerken op 
artificiële wijze wordt verhoogd; in de praktijk zal dit door het spo­
radisch toepassen van deze procedure echter niet of nauwelijks merkbaar 
zijn in de berekening van coëfficiënten die de overeenstemming tussen 
beoordelaars uitdrukken. 
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Tabel 6.3. 

Frequentie van aankruisen 'eigenlijk niet van toepassing' tegen de 

24 taakkenmerken over 61 functies; taakuitvoerders, 'deskundigen', totaal. 

Taakkenmerk Taakuitvoerders "Deskundigen" Totaal 

1 1 3 

2 2 1 3 

3 6 1 7 

4 5 6 11 

5 30 30 60 

6 1 0 1 

7 2 0 2 

8 4 0 4 

9 1 1 2 

10 6 5 11 

11 12 6 18 

12 14 21 35 

13 4 3 7 

14 2 3 5 

15 5 4 9 

16 2 1 3 

17 4 3 7 

18 1 0 1 

19 4 2 6 

20 6 4 10 

21 13 18 31 

22 3 1 4 

23 1 0 1 

24 2 1 3 

De gegevens in Tabel 6.3. laten zien dat in het algemeen niet erg frequent 

door de beoordelaars te kennen is gegeven dat een bepaald taakkenmerk 

eigenlijk niet van toepassing was op de te beoordelen functie. Gesommeerd 

over alle 24 taakkenmerken en over taakuitvoerders èn 'deskundigen', is 

in totaal 244 maal het hokje 'eigenlijk niet van toepassing' aangekruist. 

Wanneer we dit aantal in relatie zien tot het totaal aantal beoordelingen 
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(61 functies x 6 beoordelaars x 24 taakkenmerken= 8784 beoordelingen), 

dan blijkt dat in slechts 2,8 % van het aantal beoordelingen een beoor­

delaar van mening is dat een taakkenmerk eigenlijk niet van toepassing 

is op de te beoordelen functie. 

Voorts is uit de gegevens van Tabel 6.3. duidelijk af te leiden dat 

een klein aantal taakkenmerken een relatief hoge frequentie heeft, zowel 

bij de taakuitvoerders als bij de 'deskundigen'. Het betreft hier in het 

bijzonder taakkenmerk 5 ('De hoeveelheid verschillende gereedschappen, 

bedieningsorganen, onderdelen, enz. waarmee gewerkt wordt'), taakken­

merk 12 ('De mate waarin de taakuitvoerder de mogelijkheid heeft het 

'materiaal' waarmee hij werkt te beoordelen op kwaliteit en eventueel 

te weigeren') en taakkenmerk 21 ('Variatie in vereiste lichamelijke be­

wegingen'). Men kan zich inderdaad voorstellen dat er functies zijn 

waarbij juist deze drie taakkenmerken in mindere mate relevant zijn om­

dat deze drie taakkenmerken primair verwijzen naar functies waarbij met 

behulp van gereedschappen of installaties bepaalde materi~le goederen 

worden getransformeerd en waarbij een zekere fysieke activiteit van de 

taakuitvoerder vereist is. In onze verzameling functies komen functies 

voor van een meer 'kantoor'-karakter die wellicht minder duidelijk op 

de genoemde drie taakkenmerken zijn te beoordelen. 

Deze notie brengt ons meteen op het tweede gezichtspunt, het beschouwen 

van de gegevens met het doel na te gaan of het· aankruisen v&n het hokje 

'eigenlijk niet van toepassing' wellicht disproportioneel voorkomt bij 

bepaalde functies. Hiertoe zijn de gegevens op een andere wijze gegroe­

peerd. Tabel 6.4. vermeldt de frequentie van aankruisen van het hokje 

'eigenlijk niet van toepassing' tegen de 61 functies, gesommeerd over 

de 24 taakkenmerken. 
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Tabel 6.4. 

Frequentie van aankruisen 'eigenlijk niet van toepassing' tegen de 

61 functies, over 24 taakkenmerken; taakuitvoerders, 'deskundigen', 

totaal. 

Functie Taakuitvoerders "Deskundigen" Totaai 

1 0 0 0 

2 3 0 3 

3 0 1 

4 2 2 4 

5 0 3 3 

6 3 2 5 

7 0 1 1 

8 0 1 1 

9 2 1 3 

10 4 2 6 

11 0 0 0 

12 1 0 1 

13 1 2 3 

14 0 3 3 

15 0 0 0 

16 2 1 3 

17 5 3 8 

18 2 3 5 

19 4 0 4 

20 0 2 

21 0 0 0 

22 0 1 1 

23 2 0 2 

24 7 3 10 

25 6 10 16 

26 8 2 10 

27 7 9 16 

28 3 4 7 

29 0 0 0 

30 0 2 2 

31 0 2 2 
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32 1 7 8 

33 0 2 2 

34 0 0 0 

35 9 6 15 

36 3 4 7 

37 1 0 1 

38 3 3 6 

39 5 4 9 

40 0 1 

41 4 5 

42 0 0 0 

43 2 5 7 

44 0 2 2 

45 3 3 6 

46 0 0 0 

47 2 2 4 

48 1 2 3 

49 10 3 13 

50 <:) 1 1 

51 0 1 1 

52 0 0 0 

53 0 0 0 

54 0 0 0 

55 1 0 1 

56 25 0 25 

57 1 0 1 

58 0 1 

59 0 0 0 

60 0 l 1 

61 l 1 2 

Uit Tabel 6.4. blijkt dat bij verreweg de meeste functies slechts zelden 

door een beoordelaar is aangegeven dat een bepaald taakkenmerk niet van 

toepassing zou zijn, De theoretisch maximale totale frequentie per af-

zonderlijke functie is 144 (6 beoordelaars x 24 taakkenmerken}. Er zijn 

enkele functies met een relatief hoge frequentie. De grootste uitschieter 

is functie 56. De zeer hoge frequentie wordt in dit geval echter veroor-
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zaakt doordat één beoorde.laar consequent bij elk van de 24 taakkenmerken 

een kruisje plaatst in het hokje 'eigenlijk niet van toepassing'; de be­

treffende beoordelaar heeft de instructie op dit specifieke punt kenne­

lijk misverstaan. Opvallend is verder dat de overige functies met een 

re atief hoge frequentie bijna a.llemaal 'kantoor'-achtige functies zijn 

met een toezichthoudend karakter of afkomstig uit een stafdienst (functie 

17, 24, 25, 26, 27, , 35, 39). Alleen functie 49 (schaarman Blokwals 3) 

vormt een uitzondering op deze regel. Met betrekking tot de bovengenoem­

de serie 'kantoor'-achtige functies is niet onmiddellijk duidelijk welke 

'input' in welke 'output' wordt omgezet. Bij een meer gedetailleerde 

inspectie van de gegevens blijkt inderdaad dat de drie taakkenmerken 5, 

12, en 21 gezamenlijk verantwoordelijk zijn voor 70 % van het totale aan­

tal aankruisingen bij deze serie functies. De hoge frequentie van func­

tie 49 is niet aan één of een klein aantal taakkenmerken toe te schrijven, 

maar is opgebouwd uit aankruisingen op een tiental verschillende taak­

kenmerken. 

We kunnen concluderen dat in het algemeen de 24 taakkenmerken van toe­

passing geacht mogen worden op de verzameling van 61 functies. Bij een 

aantal functies blijken sommige taakkenmerken minder relevant. Het gaat 

hier om functies waarbij niet direct evident is welk (materieel) produkt 

het resultaat is van een bewerking van de taakuitvoerder op een bepaald 

startmateriaal. Juist de taakkenmerken die hierop rechtstreeks betrek­

king hebben zijn naar het oordeel der respondenten eigenlijk niet op 

dergelijke functies van toepassing. Deze bevinding is vanuit het oogpunt 

van taak(her)structurering niet teleurstellend, omdat taakstructurerings­

activiteiten zich gewoonlijk afspelen in situaties waar sprake is van 

relatief eenvoudige produktiewerkzaamheden. 

6.4.2. Betrouwbaarheid van beoordelingen per afzonderlijke functie 

Eén van de eerste vragen die men zich kan stellen bij een onderzoek als 

het onderhavige is in hoeverre de beoordelaars (taakuitvoerders en 'des­

kundigen') het eens zijn in de beoordeling van een bepaalde functie op 

de 24 taakkenmerken. Ten einde de vraag naar de betrouwbaarheid van be-

oordelingen per afzonderlijke functie te beantwoorden betrouwbaarheid 

in de zin van overeenstemming tussen beoordelaars beschouwen we de be-
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oordelingsgegevens zoals weergegeven in de onderstaande Figuur 6.1. 

Functie X 
beoordelaars 

l 3 

1 

taakkenmerken 

24 

Figuur 6.1. Matrix van taakkenmerken x beoordelaars 

Uitgaande van de op deze wijze verzamelde gegevens kan via een variantie­

analytische aanpak de betrouwbaarheid van de gemiddelde score van n beoor­

delaars, alsook de betrouwbaarheid van de score van één enkele beoorde­

laar, berekend worden (zie onder andere Winer, 1970, p. 124 e.v.). Maxi­

maal is deze betrouwbaarheid 1.00 bij een perfecte overeenstemming tussen 

beoordelaars. Gebrek aan overeenstemming wordt uitgedrukt in het quotient 

van de gemiddelde kwadratensom binnen taakkenmerken en de gemiddelde 

kwadratensom tussen taakkenmerken. 

In onze situatie is de geschatte betrouwbaarheid voor de gemiddelde 

score van 3 beoordelaars: 

MSbinnen taakkenmerken 
( 6. 1) ' 

1 -
MStussen taakkenmerken 

waarbij MS Mean Square (gemiddelde kwadratensom). 

De formule voor de betrouwbaarheid van één enkele beoordelaar is in ons 

geval: 

MStussen taakkenmerken - MSbinnen taakkenmerken (6.2) 
MS + (3-1) MS . 

tussen taakkenmerken b1nnen taakkenmerken 

Beide formules zijn ook rechtstreeks uit elkaar af te leiden met behulp 

van de Spearman-Brown formule, bekend uit de testtheorie, die het ver­

band aangeeft tussen betrouwbaarheidsschattingen en testverlenging. In 

ons geval worden de beoordelaars als 'test' of 'meetinstrument' opgevat: 

de functies worden immers als het ware door de beoordelaars met betrek-
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king tot bepaalde kenmerken opgemeten. In het algemeen geldt dat naarmate 

het aantal meetinstrumenten, i.c. beoordelaars, toeneemt de betrouwbaar-

heid hoger uitvalt. Dit verband wordt in de volgende algemene Spearman­

Brown formule uitgedrukt: 

waarbij n 

r 
n l + 

n 

aantal beoordelaars. 

( 6. 3)' 

In Tabel 6.5. worden de via de variantie-analytische aanpak berekende be­

trouwbaarheden gepresenteerd voor de beoordelaarscategorie taakuitvoerders. 

Daarbij is r 1 de betrouwbaarheid voor ~~n enkele willekeurige beoordelaar, 

terwijl 

laars. 

de betrouwbaarheid is voor de gemiddelde score van 3 beoorde-
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Tabel 6.5. 

Betrouwbaarheid voor 1 beoordelaar ( r1) en voor 3 beoordelaars (r3); 

taakuitvoerders 

functie r1 r3 functie r1 r3 

1 . 74 .90 32 .77 .91 

2 .65 .85 33 .08 .20 

3 .11 .26 34 .33 .60 

4 .47 . 73 35 .70 .88 

5 .40 .66 36 .36 .63 

6 .45 .71 37 .72 .88 

7 .43 .69 38 .61 .83 

8 .37 .64 39 .62 .83 

9 .23 .47 40 .30 .56 

10 .34 .61 41 .36 .62 

11 .47 .72 42 .26 .51 

12 .47 .73 43 .21 .44 

13 .46 .72 44 .80 .92 

14 .29 .55 45 .49 . 74 

15 .43 .69 46 .44 .70 

16 .37 .64 47 .27 .52 

17 .80 .92 48 '.49 .72 

18 .26 .52 49 .28 .53 

19 .54 .78 50 .39 .65 

20 .31 .58 51 .24 .49 

21 .64 .84 52 .30 .56 

22 -.09 -.34 53 .12 .28 

23 .25 .49 54 .29 .55 

24 .79 .92 55 .54 .78 

25 .54 .78 56 .52 .77 

26 .37 .64 57 .41 .68 

27 .81 .93 58 .58 .81 

28 .51 .76 59 . 59 .81 

29 .67 .86 60 .44 .70 

30 .24 .48 61 .41 .68 

31 .16 .37 

- 119 -



In het algemeen zijn de betrouwbaarheden voor de gemiddelde score van 

3 beoordelaars zeer redelijk. Bij ongeveer de helft van de functies is 

de waarde voor r
3 

groter of gelijk aan .70. Bij een tiental functies is 

de waarde van lager dan .50; bij functie 22 (Afvlammer) zelfs negatief. 

Theoretisch is een negatieve betrouwbaarheid niet mogelijk. Zoals op grond 

van de hierboven gegeven formules voor de betrouwbaarheidscoëfficiënten 

blijkt, ligt de waarde van deze coëfficiënten dan tussen 0 en 1.00. Wan­

neer echter de gemiddelde kwadratensom binnen taakkenmerken groter is 

dan die tussen taakkenmerken, dan valt de betrouwbaarheidsschatting nega­

tief uit. In dit verband kunnen we niet verder ingaan op het probleem van 

negatieve betrouwbaarheden (zie Van der Kamp, 1974, en de daar aangehaalde 

literatuur). Voor een verder gebruik in de toekomst betekenen de uitkomsten 

dat het gewenst is, uit het oogpunt van verhoging van de betrouwbaarheid, 

waar mogelijk het aantal beoordelaars te verhogen. 

Voor de beoordelaarscategorie 'deskundigen' werden op dezelfde wijze als 

voor de taakuitvoerders de betrouwbaarheden geschat. Deze zijn weerge­

geven in Tabel 6.6. 
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Tabel 6.6. 

Betrouwbaarheid voor 1 beoordelaar (r1) en voor 3 beoordelaars (r3); 

'deskundigen' 

functie r functie 

1 .57 .80 32 .81 .93 

2 .71 .88 33 .69 .87 

3 .50 .75 34 .08 .20 

4 .28 .54 35 .55 .79 

5 .37 .63 36 .66 .85 

6 .72 .89 37 .54 .78 

7 .66 .85 38 .35 .62 

8 .35 .62 39 .67 .86 

9 .34 .61 40 .54 .78 

10 .64 .84 41 .51 .76 

11 .53 .77 42 .27 .52 

12 .41 .67 43 .61 .83 

13 .38 .64 44 .61 .83 

14 .26 .51 45 .54 .78 

15 .49 .74 46 .53 .77 

16 .46 .72 47 .39 .66 

17 .79 .92 48 .32 .58 

18 .55 .78 49 .60 .82 

19 .61 .82 50 .63 .84 

20 .73 ,89 51 .65 .85 

21 .61 .82 52 .81 .93 

22 .29 .55 53 .68 .86 

23 .63 .83 54 .75 .90 

24 .80 .92 55 .64 .84 

25 .37 .64 56 .38 .65 

26 . 53 .78 57 .61 .82 

27 .80 .92 58 .74 .89 

28 ,55 .78 59 .53 .77 

29 .40 .67 60 .70 .87 

30 .38 .65 61 .36 .63 

31 .27 .53 
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De betrouwbaarheden voor de categorie 'deskundigen' zijn over he geheel 

genomen hoger dan de betrouwbaarheden voor de taakuitvoerders. 

Bij de categorie 'deskundigen' is namelijk de waarde voor bij ruim 

twee-derde van het aantal functies groter of gelijk aan .70. Bij slechts 

één enkele functie (nr. 34) is de waarde voor r
3 

lager dan .50. 

De bevinding dat in het algemeen de betrouwbaarheden voor de cate­

gorie 'deskundigen' wat hoger zijn dan voor de categorie taakuitvoerders 

is wellicht verklaarbaar doordat individuele verschillen in perceptie 

van taakkenmerken een sterkere rol spelen bij taakuitvoerders zelf dan 

bij 'deskundigen' wiens perceptie waarschijnlijk meer abstraherend van 

'toevallige' (individuele) omstandigheden zal zijn. 

6.4.3. Variantie-analyse volgens een twee-factor schema met herhaalde 

metingen aan één factor 

De verzamelde gegevens in dit veldonderzoek, die betrekking hebben op de 

scores die door verschillende sets van 3 beoordelaars aan 61 functies 

worden toegekend op de 24 taakkçnmerken, passen in hun geheel in een 

analyseschema-afgebeeld in Figuur 6.2. en Tabel 6.7. -zoals is voor­

gesteld door Arvey and Messholder (1977). Deze auteurs presenteren dit 

specifieke variantie-analytische schema als een alternatief voor cluster­

analyse in het kader van de vraagstelling omtrent verschillen en over­

eenkomsten tussen functies. Het bepalen van overeenkomsten en verschillen 

tussen functies is van belang bij de vraag naar de mate van generali­

seerbaarheid van validiteitsgegevens (bij selectieonderzoek) en bij de 

vraag met betrekking tot het combineren van overeenkomstige functies 

teneinde steekproeven van voldoende grootte te kunnen samenstellen voor 

valideringsstudies. Als nadelen van clusteranalyse-technieken noemen 

Arvey and Messholder het probleem dat verschillende clusteranalyse-tech­

nieken verschillende, even acceptabele, oplossingen geven (bij dezelfde 

gegevens) en de omstandigheid dat geen antwoord gegeven wordt op de 

vraag of er (statistisch) significante verschillen tussen functies bestaan. 

Het voordeel van de variantie-analytische benadering die Arvey and 

Messholder propageren is a) dat significantietoetsen met betrekking tot 

versebi len tussen functies uitvoerbaar zijn, b) dat de onderzoeker diag­

nostische informatie krijgt omtrent de bronnen van verschillen tussen 

functies (uit post hoc analyses na een significante taakkenmerken x func­

ties interactie), c) dat bij de bepaling van de significantie van de ver-
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schillen tussen functies (met de F-toets) rekening wordt gehouden met de 

onbetrouwbaarheid tengevolge van beoordelaarsverschillen, en d) dat de 

variantie-analytische aanpak de mogelijkheid verschaft tot berekening 

van de relatieve bijdrage van de verschillende variantiebronnen aan de 

totale variantie. 

Arvey and Messholder (1977) gebruiken in het kader van de validiteits­

problematiek deze variantie-analytische aanpak om een antwoord te krijgen 

op de vraag in hoeverre functies kunnen worden samengevoegd. In ons onder­

zoek gaat het om de vraag in hoeverre het mogelijk is te onderscheiden 

tussen functies (op basis van scores op de 24 taakkenmerken), waarvoor 

hetzelfde analyseschema dienstig is. 

taakkenmerken 1 2 3 24 

beoordelaar l 
functie 1 beoordelaar 2 

beoordelaar 3 

beoordelaar 4 
functie 2 beoordelaar 5 

beoordelaar 6 

beoordelaar 181 
functie 61 beoordelaar 182 

beoordelaar 183 

Figuur 6.2. Datamatrix met betrekking tot 61 functies, 24 taakkenmerken 

en steeds een verschillende groep van 3 beoordelaars per 

functie. 

De datamatrix in Figuur 6.2. leent zich voor variantie-analyse volgens 

een design waarbij sprake is van herhaalde metingen (elke functie krijgt 

een score op elk van de 24 taakkenmerken) en waarbij de beoordelaars ge­

nesteld zijn binnen functies ( 'nested' design, soms vertaald als 'ver­

takt schema'). Het bijbehorende variantie-analyse schema ziet eruit zo­

als in Tabel 6.7. is weergegeven. 
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Tabel 6.7. 

Variantie-analyse schema voor de gegevens uit Figuur 6.2. 

p 

q 

n 

Variantiebron 

Tussen Functies 

functies [A J 
beoordelaars binnen functies 

Binnen Functies 

taakkenmerken [B] 

functies x taakkenmerken ~X~ 
taakkenmerken x beoordelaars 

binnen functies ~ X C (A~ 

aantal functies 61 

aantal taakkenmerken 24 

aantal beoordelaars per functie 3 

Vrijheidsgraden 

p-1 

p ( n-1) 

q-1 

(p-1} (q-1) 

p(n-1) (q-1) 

Behalve het berekenen van F-waarden waarmee de significantie van een be­

paalde variantiebron kan worden onderzocht, verschaffen Arvey and Moss­

holder eveneens formules voor het bepalen van de relatieve variantie­

bijdrage ( w2 ) van de verschillende variantiebronnen aan de totale 

variantie. 

6.4.3.1. Variantie-analyse op de gegevens van taakuitvoerders 

In Tabel 6.8. zijn de resultaten van de variantie-analyse volgens boven­

staand design gepresenteerd, op grond van de gegevens van de taakuit­

voerders. 
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Tabel 6. 8. 

Variantie-analyse resultaten op grond van de gegevens van de taakuitvoer-

ders. 

vrijheids- gem.kwadra- 2 
Variantiebron F w 

graden tensom (MS) 

Tussen Functies 182 

functies [A] 60 3875.07 2. 82JEX .01 

beoordelaars binnen functies [c (A)] 122 1372.99 .oo 

Binnen Functies 4209 

taakkenmerken [B] 23 28477.82 20.35** .06 

functies x taakkenmerken [AxB] 1380 3877.91 2.77** .33 

taakkenmerken x beoordelaars 

binnen functies [B x c (A)] 2806 1399.21 .59 

Uit Tabel 6.8. blijkt dat alle variantiebronnen waarin we geïnteresseerd 

zijn (dit zijn de variantiebronnen functies, taakkenmerken, en de inter­

actieterm functies x taakkenmerken; de overige twee variantiebronnen zijn 

errorfactoren waartegen getoetst wordt) een significante F-waarde op­

leveren. Dit is eveneens het geval voor de F-waarden van de twee varian­

tiebronnen taakkenmerken en functies x taakkenmerken, wanneer deze ge­

vonden F-waarde getoetst wordt tegen een kritische F-waarde met een 

correctie voor de bijbehorende vrijheidsgraden (dit is een meer conser­

vatieve toets die wordt aanbevolen (Arvey and Mossholder, 1977, p.366; 

Winer, 1970, p.306) in verband met de mogelijkheid van inhomogeniteit 

van covariantiematrices). Deze uitkomsten betekenen dat er niet alleen 

een overall (significant) effect is van de variantiebronnen functies 

en taakkenmerken maar dat hun interactie eveneens significant is. Het 

feit dat de interactieterm significant is betekent dat de profielen van 

de functies op de 24 taakkenmerken niet parallel zijn. 

Het significante effect van de variantiebron taakkenmerken is wel­

licht deels artificieel. De scores op de taakkenmerken zijn namelijk 

niet gestandaardiseerd (bijvoorbeeld op basis van de verdeling van func­

ties op een bepaald kenmerk in de werkelijkheid). Daarom is het zeker 

mogelijk en zelfs waarschijnlijk dat de gemiddelde score (over de func­

ties) op elk van de 24 taakkenmerken (sterk) van elkaar verschilt, omdat 
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niet bij elk van de 24 kenmerken met de schaalankers steeds precies de­

zelfde range van de functies in de werkelijkheid zal zijn aangegeven. 

De significantie van het functies-effect betekent dat er (gemiddeld 

over de taakkenmerken) verschillen tussen functies bestaan. 

Opmerkelijk is de verdeling van de relatieve bijdrage van de varian­

tiebronnen aan de totale variantie. Het blijkt dat de interactieterm 

functies x taakkenmerken een zeer veel grotere portie variantie voor zijn 

rekening neemt dan de variantiebronnen functies en taakkenmerken (.33 

versus .01, respectievelijk .06). 

6,4,3.2. Variantie-analyse op de gegevens van 'deskundigen' 

Op de gegevens van de 'deskundigen' is eenzelfde variantie-analyse uit­

gevoerd àls bij de taakuitvoerders. Het resultaat hiervan staat vermeld 

in Tabel 6.9. 

Tabel 6.9. 

Variantie-analyse resultaten op grond van gegevens van de 'deskundigen'. 

Variantiebron vrijheids- gem.kwadra-
F graden tensom (MS) 

Tussen Functies 182 

w 2 

functies [A J 60 1834.44 1. .004 

beoordelaars binnen functies [c(Al] 122 1166.22 .007 

Binnen functies 4209 

taakkenmerken [B] 23 43908.13 52.43lElE .11 

functies x taakkenmerken [AxsJ 1380 3844.08 4. .47 

taakkenmerken x beoordelaars 

binnen functies ~ x c (AB 2806 83 7. 52 .41 

JE p < .05, lElE p < .01 

Evenals bij de gegevens van de taakuitvoerders zijn bij de 'deskundigen', 

getuige de uitkomsten in Tabel 6.9., bij alle variantiebronnen (functies; 

taakkenmerken; functies x taakkenmerken) de bijbehorende F-waard~n sig­

nificant. Ook wanneer een conservatieve toets wordt uitgevoerd in ver-
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band met mogel jke inhomogeniteit van covarian~ie-matrices (Winer, 1970, 

p.306) blijkt d F-waaràe voor de variantiebronnen taakkenmerken en func­

ties x taakkenmerken nog steeds er significant (p < .001). 

De resultaten in Tabel 6.9. impliceren, overeenkomstig de uitkoms 

bij de taakuitvoerders, een overall significant effect van de variantie­

bronnen functies en taakkenmerken, plus een significante interactieterm 

functies x taakkenmerken. Ook bij de 'deskundigen' zijn d profielen van 

de functies op de 24 taakkenmerken dus niet parall 1. 

Ten aanzien van de rela:i bijdrage van de verschillende varian-

tiebronnen aan de totale variantie ( w2
) is bi~ de gegevens van de 'des­

k~ndigen' het beeld opmerkelijk congruent met he beeld bij de taakui 

voerders. Ook in dit geval neemt de interactieterm func ies x taakken-

merken verreweg het groots gedeelte van de variantie voor zijn reke-

ning (. ) , in vergelijking tot de andere twee variantiebronnen (func-

ties .004; taakkenmerken • ) . 

6.4.3.3. Post hoc analyses 

In vervolg op de varian:ie-analy zoals beschreven in de vorige para-

grafen zi ri post hoc analyses uitgevoerd (een post hoc analyse kan men 

uitvoeren wanneer een variantiebron significant blijkt te zijn; hierbi 

word: nader geanalyseerd tussen welke niveau's variantiebron de 

onderlinge verschillen zo groot zijn d~t ze significant genoemd kunnen 

worden). 

Wij zijn in onze studi primair geinteresseerd in verschillen tussen 

functies (op de 24 taakkenmerken). Zowel bij de gegevens van de taak­

uitvoerders als bij de 'deskundigen' blijkt de interactieterm functies 

x taakkenmerken een veel groter deel van de :otal variantie voor zich 

op te eisen dan de variantiebron functies. In s 'de bijdrage van 

deze laatste bron aan de totale variantie bijna verwaarlozen. Om di 

reden zijn alleen post hoc analyses uitgevoerd op de interactieterm 

functies x taakkenmerken. 

Wanneer een interactieterm AXB significant blijkt kan men post hoc 

analyses uitvoeren waarbij de factor A bij alle niveau's van B (b 1 , ••• , 

b\) wordt geanalyseerd en/of waarbij de factor B bij alle niveau's van 
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A (a 1 ... , ap) wordt geanalyseerd. Omdat wij verschillen tussen func-

ties op het oog hebben, zijn post hoc analyses verricht waarbij de varian­

tiebron functies bij alle niveau's van de variantiebron taakkenmerken is 

geanalyseerd; dit betekent dus een F-toets per taakkenmerk (Winer, 1970, 

p. 310 e.v.). 

Tabel 6.10. presenteert de uitkomsten van de F-toetsen per taakken­

merk, zowel voor de gegevens van de taakuitvoerders als voor de 'deskun­

digen'. Bij dezeF-toetsen fungeert de gepoolde variantie van 'beoorde-

laars binnen functies' en 'taakkenmerken x beoordelaars binnen functies' 

als de error waartegen getoetst wordt. 

Tabel 6.10. 

Post hoc analyses op de interactieterm functies x taakkenmerken, F-toet­

sen per taakkenmerk; taakuitvoerders en 'deskundigen'. 

Taakkenmerk 
Taakuitvoerders 'Deskundigen' 

F F 

1 2.52 5.36 
2 2.37 3.89 
3 2.11 3.35 
4 1. 77* 3.07 
5 2.69 4.07 
6 2.91 4.89 
7 2.65 2.63 
8 3.14 4.96 
9 2.49 4.36 

10 2.97 4.27 
11 3.41 3.96 
12 3.23 4.85 
13 3.36 5.21 
14 3.31 6.01 
15 3.14 5.73 
16 3.37 7.12 
17 2.16 3.38 
18 2.97 4.04 
19 2.48 3.71 
20 2.56 4.18 
21 2.56 4.10 
22 2.oo* 2.41 
23 2.79 6.86 
24 3.61 3.58 

x p<.01, voor alle overige F-waarden geldt: p < .001 
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De uitkomsten die in Tabel 6.10. staan vermeld maken zichtbaar dat de 

F-toets bij elk taakkenmerk een (zeer) significante waarde oplevert. Dit 

betekent dat bij ieder taakkenmerk het functies-effect significant is, 

met andere woorden de verschillen tussen de functies zijn relatief groot 

ten opzichte van de verschillen binnen de functies (ten gevolge van ver­

schillen tussen beoordelaars). Dit is een zeer verheugend resultaat, dat 

wijst op de mogelijkheid tot onderscheid tussen functies op elk van de 

taakkenmerken. 

6.4.4. Overeenkomsten en verschillen tussen functies 

Arvey and Mossholder (1977) zien hun variantie-analytische benadering als 

een alternatief voor clusteranalyse. Het lijkt echter eveneens zinvol 

deze twee procedures achter elkaar te gebruiken. In dit geval kan men 

eerst een variantie-analyse verrichten om te onderzoeken of er überhaupt 

significante verschillen tussen functies zijn. Zou dat inderdaad het ge­

val zijn, dan kan men vervolgens een (hiërarchische) clusteranalyse uit­

voeren om meer inzicht te verkrijgen in de configuratie van functies zo­

dat wellicht verheldering optreedt op inhoudelijke gronden. 

De resultaten in paragraaf 6.4.3. tonen aan dat in onze studie, zo­

wel bij taakuitvoerders als bij de 'deskundigen', niet alleen een sig­

nificant hoofdeffect van de variantiebron functies bestaat, maar dat de 

interactieterm functies x taakkenmerken eveneens significant blijkt. Het 

is evident dat in ons veldonderzoek de 61 functies niet als één homo­

gene verzameling functies beschouwd kunnen worden. Om die reden is een 

hiërarchische clusteranalyse verricht op de verzameling van 61 functies. 

Hierbij moeten een tweetal beslissingen genomen worden, namelijk a) welke 

maat wordt gekozen om de mate van overeenkomst (of verschil) tussen de 

functies uit te drukken, en b) welke clustertechniek wordt toegepast. 

Wat betreft het eerste punt is gekozen voor de 'pattern similarity coëffi­

ciënt' rp van Cattell. Dit is een maat waarmee de overeenkomst c.q. het 

verschil tussen profielen uitgedrukt kan worden (Cattell c.s., 1966). 

In vergelijking met een andere maat die door sommige auteurs (bijvoor­

beeld Bijnen, 1972) wordt genoemd als profielvergelijkingsmaat, de zo­

genaamde Euclidische afstand (D), heeft Cattell's rp een drietal voor­

delen: Cattell's rp : 1) brengt het aantal dimensies waarop profielen 
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worden vergeleken in rekening en gaat ui van gestandaardiseerde scores, 

2) vergelijkt het verschil tussen profielen met de waarde die men volgens 

kans kan verwachten, en 3) kan gernterpreteerd worden analoog aan een 

(normal~ correlatiecogfficignt, dat wil zeggen rp varieert van + 1.00, 

bij volledige overeenstemming tussen profielen, tot 0, bij geen verband, 

en tot - 1.00 bij een volledige _nverse relatie. De formule voor rp 

luidt: 

k 

d
2 

( iy) 
rP (iy) (6.4), 

+ ~ d
2 

( iy) 
j 

waarbij: 

k het aantal dimensies waarop de profielen vergeleken worden 

d het verschil, in standaardscore-eenheden, tussen de ob eten (in 

ons geval functies) i en y op elk van de opeenvolgende dimensies 

tweemaal de mediane ebi-kwadraat waarde bij k vrijheidsgraden. 

Voor toetsingsdoeleinden is het bovendien interessant dat de verdeling 

van de statistische grootheid (bij benadering) bekend is, (significan­

tietabellen voor rp zijn te vinden in Catteil c.s., 1966) zodat men kan 

evalueren of een gevonden rP significant afwijkt van een rp van 0 (bij 

een bepaald waarschijnlijkheidsniveau en een bepaald aantal vrijheid 

graden). 

Ten aanzien van de tweede beslissing is gebruik gemaakt van een higr­

archisch clusteranalyse programma (de routine 'OCLINK' uit het IMSL soft­

warepakket dat bij Hoogovens beschikbaar is). Dit programma voert een 

hiërarchische clusteranalyse uit op basis van een gegeven similarity 

matrix. Een dergelijke similarity matrix kan àf een 'distance-like' 

karakter hebben (dat wil zeggen, lage similarity scores impliceren sterke 

overeenkomst) àf een 'correlation-like' karakter hebben (dat wil zeggen, 

hoge similarity scores impliceren sterke overeenkomst). Wij hebben ge-

kozen als simi1arity maat: 1-rP 

een 'distance-like' karakter. 

dit is een voorbeeld van een maat met 
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Het programma OCLINK kent verder nog twee verschillende mogelijkheden bij 

het vernieuwen van de sinilarity matrix wanneer een cluster is gevormd. 

Deze twee opties heten respectievelijk 'single-linkage' en 'complete­

linkage'. Bij de eerstgenoemde procedure wordt als index van similarity 

tussen 2 clusters het kleinste verschil (afstand) tussen enig element van 

het ene cluster en enig element van het andere cluster genomen; bij de 

laatstgenoemde procedure wordt het grootste verschil (afstand) tussen 

enig element van het ene cluster en enig element van het andere cluster 

als index van similarity genomen. De 'single-linkage 1 procedure leidt in 

het algemeen tot grote, veel elementen (in ons geval functies) omvattende 

clusters waarbij op iets lager niveau van gelijkenis steeds weer een 

element wordt toegevoegd; de 'complete-linkage' methode geeft als resul 

taat veelal kleinere, meer homogene clusters, d e op veel lager niveau 

van gelijkenis weer meeromvattende clusters vormen. 

In ons onderzoek gaat het om de differentiatie tussen de 61 functies 

op basis van de scores op de 24 taakkenmerken. Wij hebben gekozen voor 

een 'complete-linkage' procedure, omdat deze methodiek de differentiatie 

tussen de (groepen) f~ncties beter zichtbaar maakt dan een 'single­

linkage' procedure. 

Als maat voor similarity is uitgegaan van 1-rp • Daardoor ontstaat 

een similarity-range die loopt van 0 tot 2. Immers, bij een maximale rP 

(rp =1) is de similarity 1-1 0; bij geen verband (rp 0) wordt de 

similarity 1-0 = 1; en bij een minimale rp (rp. -1) dan wordt de simi-

larity 1-(-1) = 2. Met andere woorden, de similarity-range loopt van 

0 tot 2 en hoe kleiner het niveau waarop een cluster ontstaat, hoe meer 

de profielen van de betreffende functies op elkaar gelijken. 

In Tabel 6,11. worden de resultaten van de clusteranalyse gepresenteerd 

voor de beoordelaarscategorie taakuitvoerders. Het eerste cluster wordt 

gevormd door de functies 61 en 49, op niveau .330. Omdat de oorspronke­

lijke 61 functies genummerd zijn van 1 t/m 61, is het nummer van het 

eerste cluster 62. Het eerstvolgende gevormde cluster krijgt nummer 63, 

enz •. Het similarity niveau (1-rp) waarop functie 61 en functie 49 het 

eerste cluster (nr,62) vormen is .330. Dit betekent dat de waarde voor 

Cattell's rp voor de overeenstemming tussen de profielen van deze twee 

functies is: rp 1-.330 .670. De hoogste overeenstemming tussen enig 

paar functies bedraagt dus rp 

(p = .01 correspondeert met rp 

.67. Deze waarde voor rp is significant 

.365; p = .05 correspondeert met rp =.255; 
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bij 24 vrijheidsgraden). Bij elk volgend gevormd cluster is de waarde 

van de similarity maat 1-rp steeds iets hoger en de corresponderende 

waarde van rp dus steeds iets lager. Wanneer we nu als hoogste niveau 

van similarity de waarde .745 (deze waarde voor het similarity-niveau 

correspondeert met een rp van .255, welke waarde significant is bij 

p ~ .05) accepteren dan ontstaat een hiërarchische clusterstructuur, 

zoals in Tabel 6.11. wordt aangeduid. 
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Tabel 6.11. 

Hiërarchische clusterstructuur op basis van overeenkomst tussen de 

profielen van functies op de 24 taakkenmerken; gegevens met betrekking 

tot de taakuitvoerders. 

Nummer gevormd Niveau Samengevoegde functies 
cluster (1-rpl (clusters) 

62 .330 61 49 

63 .341 62 33 

64 .367 39 6 
65 .383 53 40 
66 .390 24 17 
67 .404 45 20 
68 .415 57 26 
69 .422 47 14 
70 .427 42 5 
71 .428 63 34 
72 .440 41 19 
73 .445 56 38 
74 .459 71 50 
75 .490 59 58 
76 .517 36 27 

77 .525 44 2 
78 . 531 28 1 
79 .568 64 76 
80 .572 31 8 
81 .575 68 73 
82 .599 79 25 
83 .608 69 18 
84 .609 65 13 
85 .616 37 7 
86 .628 60 9 
87 .635 70 52 
88 .643 43 4 
89 .650 74 23 
90 .660 15 11 
91 .663 30 16 
92 .685 82 32 
93 .707 81 51 
94 .729 84 3 
95 .738 29 10 
96 .742 75 89 

Bij het genoemde similarity niveau van .745 als bovengrens, ontstaan de 

volgende clusters van functies (zoveel mogelijk binnen een cluster in 

volgorde van gelijkenis): 
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Cluster A 

61 walser koudwals KBl 

49 schaarman Blokwals 3 

33 uitnemer WB2 

34 bedieningsman stuurhuis rollen-
magazijn afwerking WB2 

50 kraandrijver putovens Blokwals 3 

23 bedieningsman afwerking SDW 

59 walser koudwals KB2 

58 hoofdbedieningsman beitsbaan 21 

Cluster B 

39 bedrijfsarts BGD 

6 budgetadministrateur 

36 inkoper 

27 afdelingspersoneelschef 

25 interviewer afd. Werving 

32 veiligheidsfunctionaris 

Cluster C 

53 bedieningsman afwerkings­
installatie 

40 2e procesregelaar ZSF 

13 analist researchlaboratorium 

3 kwaliteitslasser CW-WKD 

Cluster D 

24 maatschappelijk werk(st)er 

17 rayonchef AI-SBO 

Cluster E 

45 bouwkundig opzichter 

20 leraar bedrijfschool 
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Cluster F 

57 secretaresse 

26 bruto salarisberekenaar A 

56 baas inpakkerij 

38 administratief medewerk(st)er 
BGD 

51 orderbewaker productieplanning 

Cluster G 

47 voorraadadministrateur 

14 assistent A lichtmicroscopie 
researchlaboratorium 

18 terreinopzichter 

Cluster H 

42 hoofdovenbouwtechnicus 

5 ankerwikkelaar EWS 

52 walser nawals 

Cluster I 

41 programmeur TWR 

19 programmatechnicus BCD 

Cluster J 

44 typiste Inkoop 

2 typiste typekamer 

Cluster K 

28 medewerker A Centrale Meldings­
post Ziekte- en Ongevallen­
administratie 

1 telefoniste 

Cluster L 

31 bedieningsman ovens A Walserij 
West 

8 bode postzaken 



37 verpleegkundige BGD 

7 ploegchef KA 

Cluster N 

60 serveerster 

9 le magazijnman afwerking WBl 

Cluster 0 

43 magazijnbediende 

4 walsenambouwer WKD 

Cluster P 

15 waarnemer staalfabriek 

11 produktinspecteur KA 

30 ovenman SDW 

16 laborant researchlaboratorium 

Cluster R 

29 putovenplanner Blokwals 1 

10 kraandrijver plaatwalserij 

De niet genoemde functies zijn 'losse' functies, waarvan het profiel 

kennelijk weinig gelijkenis vertoont met de profielen van de overige 

functies. 

De evaluatie van een dergelijke gevonden hiërarchische structuur is niet 

zonder meer gegeven. Er bestaat namelijk geen objectief, uitwendig 

criterium volgens hetwelk bepaalde functies een grote onderlinge gelijke­

nis op de 24 taakkenmerken zouden moeten vertonen en derhalve zouden 

moeten clusteren. In dit stadium van onderzoek kunnen we hoogstens 

constateren of gevonden clusterstructuren ons plausibel voorkomen. 

Vanuit dit gezichtspunt zijn er inderdaad een aantal clusters die op­

merkelijk genoemd kunnen worden, in het bijzonder de clusters I, J, K, 

P en F. Het betreft hier steeds clusters van functies waarvan men zou 

kunnen veronderstellen dat ze qua aard op elkaar lijken en dat het der­

halve plausibel is dat ze nu - op basis van hun scoreprofiel op de 24 

taakkenmerken - tot clusters gevormd worden. 

Wellicht is het mogelijk de plausibiliteit van de gevonden structuur 

te onderbouwen door de scores van de (functies die behoren tot bepaalde) 

clusters op elk van de 24 taakkenmerken aan een nadere beschouwing te 

onderwerpen. Hiertoe hebben we per cluster, voor alle 24 taakkenmerken, 

het gemiddelde en de standaarddeviatie bepaald van de scores van de 

functies die behoren bij het betreffende cluster. Alvorens deze bereke­

ningen uit te voeren, waren eerst de scores van de afzonderlijke 61 

functies, per taakkenmerk, gestandaardiseerd. Dat wil .zeggen, dat de 
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score van elke afzonderlijke functie was uitgedrukt in een z-score. Deze 

standaardisatie van scores is verricht, per taakkenmerk, op basis van de 

scoreverdeling van de 61 functies, waarbij elke functiescore bestond uit 

de gemiddelde score van de 3 bijbehorende beoordelaars. Uiteindelijk be­

schikken we dus per cluster over een gemiddelde en een standaarddeviatie 

bij alle 24 taakkenmerken. Een extreme waarde (hoog of laag) van het ge­

middelde (bijvoorbeeld groter dan 1 of kleiner dan -1) en een relatief 

kleine standaarddeviatie zijn indicaties dat een cluster (bij het be­

treffende taakkenmerk) zich sterk onderscheidt ten opzichte van de totale 

verzameling van 61 functies. Wanneer we de gegevens vanuit dit perspec­

tief inspecteren blijkt dat clusters zich inderdaad onderscheiden van de 

totale verzameling functies bij taakkenmerken waarbij men dat zou kunnen 

verwachten. Cluster A bestaat uit bedieningsfuncties en heeft bijvoor­

beeld een extreem gemiddelde en een kleine standaarddeviatie bij taak­

kenmerk 2 (werken onder (hoge) tijdsdruk), taakkenmerk 13 (het werk­

tempo wordt van buitenaf opgelegd) en taakkenmerk 17 (gebonden aan een 

vaste werkplek). Cluster B bestaat uit functies uit stafafdelingen die 

zich onderscheiden op taakkenmerk 8 (weinig steeds weer dezelfde terug­

kerende werkzaamheden), taakkenmerk 17 (weinig gebonden aan een vaste 

werkplek), taakkenmerk 18 (met veel mensen contact in de werksituatie) 

en taakkenmerk 23 (de taak is niet duidelijk gedefinieerd, weinig 'goal 

clarity'). Ook de overige clusters profileren zich ten opzichte van de 

totale verzameling functies bij taakkenmerken waar men dat zou kunnen 

verwachten . 

. Overigens moeten we bedenken dat de hoogste overeenstemming tussen 

enig paar functies, uitgedrukt in Cattell's rp , een waarde van .67 

bereikt, terwijl voor een perfecte overeenstemming tussen twee profielen 

een waarde van 1.00 geldt. Dit betekent dat in ons onderzoek zelfs de 

hoogste gelijkenis tussen enig paar functies nog lang niet perfect is. 

Deze uitkomsten stroken goed met de bevindingen uit de variantie-analyse 

die hiervoor zijn besproken, en ondersteunen de mogelijkheid tot diffe­

rentiatie tussen de 61 functies op basis van hun scores op de 24 taak­

kenmerken. 

De gegevens waarop de uitkomsten van de hiërarchische clusteranalyse zijn 

gebaseerd die in het voorgaande is besproken, betreffen de gegevens van 

de taakuitvoerders. Daarbij is ter bepaling van de score van een functie 

op een taakkenmerk steeds de gemiddelde score berekend van de drie taak-
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uitvoerders die eenzelfde functie beoordeelden. Behalve op grond van de 

gegevens van de taakuitvoerders is het natuurlijk eveneens mogelijk de 

gegevens van de 'deskundigen' op dezelfde wijze te hanteren als materiaal 

voor eenzelfde clusteranalyse. Hierbi is wederom de gemiddelde score 

van drie 'deskundigen' die dezelfde functie beoordeelden gehanteerd als 

score van de functie op en taakkenmerk. Het resultaat van een 'complete­

linkage' olusteranalyse, op basis van de overeenkomst tussen de profielen 

van de 61 functies, uitgedrukt in Cattell's rP , wordt gepresenteerd 

Tabel 6. . Als maat van similarity is wederom 1-rP gehanteerd. Het 

eerste cluster wordt gevormd door de functies 59 en 12 op niveau 

.288. Dit betekent dat de hoogste overeenstemming tussen enig paar 

functies, uitgedrukt n Cattell's rp , een waarde van rp ~ .712 bereikt. 

Uitgaande van een niveau van slmilarity van .745 (corresponderend met 

.255, waarbij p ~ .05) als grens wordt de hiärarchische cluster-

structuur gevormd, zoals in Tabel 6.12. is vermeld. 
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Tabel 6.12. 

Hiërarchische clusterstructuur op basis van overeenkomst tussen de pro­

fielen van functies op de 24 taakkenmerken; gegevens met betrekking tot 

'deskundigen'. 

Nummer gevormd Niveau Samengevoegde functies 
cluster ) (clusters) 

62 .288 59 12 
63 .313 39 24 
64 .356 42 4 
65 .359 45 20 
66 .373 48 14 
67 .408 47 26 
68 .410 35 25 
69 .432 61 52 
70 .436 57 2 
71 .444 53 49 
72 .463 28 11 
73 .465 32 7 
74 .472 38 13 
75 .490 62 58 
76 .495 5 3 
77 .496 66 67 
78 .498 63 27 
79 .506 60 43 
80 . 538 33 23 
81 .563 72 40 
82 .566 65 73 
83 .569 64 44 
84 .584 75 31 
85 .584 50 10 
86 .604 41 19 
87 .614 18 1 
88 .627 78 17 
89 .637 36 9 
90 .644 54 46 
91 .647 74 83 
92 .674 69 21 
93 .677 70 16 
94 .677 88 6 
95 .713 89 56 
96 .722 51 30 

Het gehanteerde similarity niveau van .745 levert de volgende clusters 

van functies op (zoveel mogelijk binnen een cluster in volgorde van 

gelijkenis): 
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Cluster A 

59 walser koudwals KB2 

12 walser A produktie WEl 

58 hoofd bedieningsman beitsbaan 21 

31 bedieningsman ovens A Walserij West 

Cluster B 

39 fsarts BGD 

24 maatschappelijk werk(st)er 

27 afdelingspersoneelchef 

17 rayonchef AI-SBO 

6 budgetadministrateur 

Cluster C 

42 hoofdovenbouwtechnicus 

4 walsenambouwer WKD 

44 typiste Inkoop 

38 administratief medewerk(st)er BGD 

13 analist researchlaboratorium 

Cluster D 

45 bouwkundig opzichter 

20 leraar bedrijfsschool 

32 veiligheidsfunctionaris 

7 ploegchef KA 

Cluster G 

61 walser koudwals KBl 

52 walser nawals 

21 walser Bl6kwals 1 

Cluster H 

57 secretaresse 

2 typiste typekamer 

16 laborant research­
laboratorium 

Cluster I 

53 bedieningsman af­
werkingsinstallatie 

49 schaarman Blokwals 3 

Cluster J 

28 medewerker A Centrale 
Meldingspost Ziekte-
en Ongevallenadministratie 

11 produktinspecteur KA 

40 2e procesregelaar ZSF 

Cluster K 

5 ankerwikkelaar EWS 

3 kwaliteitslasser CW-WKD 

Cluster L 

48 installatieprogrammeur produktieplanning 60 serveerster 

14 assistent A lichtmicroscopie research­
laboratorium 

47 voorraadadministrateur 

26 bruto salarisberekenaar A 

Cluster F 

35 rapporteur VGA 

25 interviewer afd.Werving 
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43 magazijnbediende 

Cluster M 

33 uitnemer WB2 

23 bedieningsman afwerking 
SDW 



Cluster N 

50 kraandrijver putovens Blokwals 3 

10 kraandrijver plaatwalserij 

Cluster 0 

41 programmeur TWR 

19 programmatechnicus BCD 

Cluster P 

18 terreinopzichter 

1 telefoniste 

36 inkoper 

9 le magazijnman af-
werking .WBl 

56 baas inpakkerij 

Cluster R 

54 kraanhulp opslag en 
verzending 

46 ponstypiste rekencentrum 

Cluster S 

51 orderbewaker produk­
tieplanning 

30 ov~nman SDW 

De functies die niet in deze opsomming voorkomen zijn 'losse' functies, 

waarvan het profiel kennelijk weinig gelijkenis vertoont 

van de overige functies. 

de profielen 

Evenals bij de gegevens van de taakuitvoerders geldt hier dat de evalua­

tie van de gevonden hiërarchische structuur niet gebaseerd kan zijn op 

een objectief, uitwendig criterium volgens hetwelk de verschillende func­

ties zouden moeten clusteren. Ook bij de gegevens van deze beoordelaars­

categorie zijn per cluster, voor alle 24 taakkenmerken, het gemiddelde 

en de standaarddeviatie bepaald van de (gestandaardiseerde) scores van 

de functies die behoren bij het betreffende cluster. Wederom blijken de 

clusters zich in het algemeen te onderscheiden van de totale verzameling 

functies bij taakkenmerken waarbij ons dat als plausibel voorkomt. 

Cluster A, dat voor een deel dezelfde functies bevat als Cluster A bij 

de taakuitvoerders, heeft een extreem gemiddelde en een kleine standaard­

deviatie bij taakkenmerk 14 (kan niet zelf beslissen over de volgorde 

van de werkzaamheden) en taakkenmerk 19 (kan niet of nauwelijks de werk­

plek verlaten zonder daarvoor op het matje geroepen te worden). Cluster M, 

dat bestaat uit functies die eveneens deel uitmaken van cluster A bij 

de taakuitvoerders, heeft een extreem gemiddelde en een kleine standaard­

deviatie bij taakkenmerk 13 (het werktempo wordt van buitenaf opgelegd), 

taakkenmerk 14 (kan niet zelf beslissen over de volgorde van de werkzaam-
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heden), taakkenmerk 17 (gebonden aan een vaste werkplek) en taakkenmerk 23 

(de taak is zeer duidelijk gedefinieerd). Cluster 0 bij de 'deskundigen' 

is identiek aan cluster I bi de taakuitvoerders. In beide gevallen komt 

het meest extreme gemiddelde voor bij taakkenmerk 4 (het vinden van de 

juiste oplossing voor problemen die gewoonlijk in het werk voorkomen is 

erg onduidelijk); ook bij taakkenmerk 8 (weinig steeds weer dezelfde 

terugkerende werkzaamheden) is in beide gevallen het gemiddelde erg ex­

treem, terwijl bij de overige extreme gemiddelden eveneens veel overeen­

stemming bestaat. De overige clusters onderscheiden zich ten opzichte 

van de totale verzameling functies in het algemeen bij taakkenmerken 

waar dat verwacht zou kunnen worden. 

Vergeleken met de structuur bij de taakuitvoerders valt op dat sommige 

'losse' functies bij de taakuitvoerders soms in 6Sn der clusters voor­

komt bij de 'deskundigen'. Een tweede constatering is dat in beide ge­

vallen bijna evenveel (kleine) clusters gevormd worden. 

Wanneer we de structuren inhoudelijk vergelijken dan zijn zij op het 

eerste gezicht zeker niet identiek, hoewel er wel opvallende over-

eenkomsten zijn. Zo correspondeert cluster I bij de taakuitvoerders per­

fect met cluster 0 bij de 'deskundigen', cluster B ('deskundigen') corre­

spondeert min of meer met clustersBen D (taakuitvoerders), cluster A 

(taakuitvoerders) correspondeert grotendeels met usters A en M ('des-

kundigen'), cluster E (taakuitvoerders) correspondeert met een deel van 

cluster D ('deskundigen'). We kunnen echter niet zonder meer concluderen 

dat een zeer grote overeenstemming tussen de twee structuren ontbreekt. 

De twee clusterstructuren zijn namelij~ niet 'optimaal' naar elkaar ge­

roteerd; hiervoor zijn (anders dan bij factorstructuren, zie bijvoor­

beeld Cliff, 1966), voor zover ons bekend, geen methoden beschikbaar. 

De belangrijkste oenstatering uit bovengenoemde bewerkingen, waarbij de 

profielen van de 61 functies met elkaar zijn vergeleken op grond van 

Cattell's profielvergelijkingsmaat rp , is wellicht dst de differen-

tiatie tussen de functies zo groot blijkt te zijn. Men zou kunnen tegen­

werpen dat de grote differentiatie een gevolg is van de onbetrouwbaar­

heid van de scores van de functies op de taakkenmerken. Een dergelijke 

tegenwerping gaat echter niet op, getuige de gegevens in Tabel 6.5. en 

Tabel 6.6., waaruit blijkt dat de betrouwbaarheid van de gemiddelde 

score van 3 beoordelaars in het algemeen zeer redelijk is. De scores van 
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de functies op de 24 taakkenmerken waren namelijk gebaseerd op de ge­

middelde score van 3 beoordelaars (taakuitvoerders respectievelijk 'des­

kundigen'), De hoogste waarde die voor rp wordt bereikt, bedraagt bij 

de taakuitvoerders .670 en bij de 'deskundigen' .712. Gegeven de 61 func­

ties zijn er in totaal 61 x 60 = 1830 onderlinge vergelijkingen (tussen 

elk paar functies van de v~rzameling van 61 functies) aan de orde en is 

dus ook in totaal 1830 maal een rp berekend. De verdeling van deze 

rp 's geeft een indruk hoe groot in het algemeen de gelijkenis tussen 

de profielen van de functies is. In Tabel 6.13. worden de frequentie­

verdelingen van rp 's gepresenteerd, zowel voor de taakuitvoerders als 

voor de 'deskundigen'. 

Frequentieverdeling van rp 's 

kundigen'. 

Waarde rp 

Tabel 6.13. 

gegevens van taakuitvoerders en 'des-

Frequentie 
tussen Taakuitvoerders 'Deskundigen' 

1 en .8 0 0 

.8 en .6 9 8 

.6 en .4 112 110 

.4 en .2 345 355 

.2 en 0 568 549 

0 en -.2 501 512 

-.2 en -.4 250 265 

-.4 en -.6 45 31 

-.6 en -.8 0 0 

-.8 en -.1 0 0 

totaal 1830 1830 

Uit de gegevens in Tabel 6.13. blijkt dat bij beide groepen beoordelaars 

meer dan de helft (namelijk 58 %) van ~e berekende rp 's een waarde 

heeft tussen .2 en -.2, terwijl ruim 9~% van de rp 's een waarde heeft 

tussen .4 en -.4. Daarnaast ls ook ~og .het gemiddelde berekend van de 

.absolute waarde vàn rp • .Dit gemlddelde bedraagt bij de taakuitvoerders 

.193 en b.ij de 'deskundigen' .192. 

Deze bevinding heeft ~en positieve implicatie, het gaat er immers om 
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op basis van de scores op de 24 taakkenmerken te kunnen differentiëren 

tussen functies. In dit opzicht lijken de 24 schalen aan de verwachtingen 

te voldoen. 

6.4.5. Schatting van de betrouwbaarheid per afzonderlijk taakkenmerk 

Uit de post hoc analyses in paragraaf 6.4.3.3. is gebleken dat bij elk 

afzonderlijk taakkenmerk de verschillen tussen de functies ten opzichte 

van de verschillen binnen functies (ten gevolge van verschillen tussen 

beoordelaars) dermate groot zijn dat de bij een dergelijke post hoc 

analyse passende F-toets (Winer, 1970) een significante waarde oplevert. 

Een volgende stap is het bepalen van de relatieve sterkte van de 

twee bovengenoemde variantiebronnen, met andere woorden hoe scherp 

kunnen we differentiëren tussen functies (bij elk afzonderijk taakken­

merk). Deze vraag is geheel analoog aan de vraag naar de betrouwbaar­

heid van een test, waar het gaat om differentiatie tussen individuen op 

basis van scores op de testitems. Onze situatie is echter in zoverre 

bijzonder dat elk van de 61 functies door steeds drie andere beoorde­

laars wordt beoordeeld. Dit is zowel het geval bij de beoordelaarscate­

gorie taakuitvoerders als bij de cateeorie 'deskundigen'. In de termi­

nologie van Cronbach c.s. (1963) is hier sprake van een 'unmatched' 

design, hetgeen bij testontwikkeling zou betekenen dat elke proefper­

soon een verschillende steekproef van testitems aangeboden zou worden 

(naar men veronderstelt afkomstig van dezelfde populatie van testitems). 

Campbell (1976) spreekt in dit verband qua terminologie liever van een 

'nested' design, in ons geval zijn dan beoordelaars genesteld binnen 

functies, hetgeen meer aansluit bij het variantie-analytisch jargon. 

De benadering van Cronbach c.s. (1963) bij het schatten van de be­

trouwbaarheid is gegrondvest op een variantie-analytisch design met een 

tweevoudige classificati (bijvoorbeeld rijen = proefpersonen en kolommen 

items). Men spreekt hier wel van de zogenaamde intracla$s-corre1atie. 

Een dergelijke tweevoudige classificatie in het raamwerk van een varian­

tie-analytische aanpak is overigens ook al in paragraaf 6.4 •. aan de 

orde geweest. In de situatie waarbij van een 'unmatched' of 1 nested' 

design gesproken kan worden reduceert de tweevoudige variantie-analyse 

noodzakelijkerwijs tot een enkelvoudige variantie-analyse, waarin - in 

onze studie - de beoordelaars genesteld zijn binnen functies (met een-
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zelfde aantal beoordelaars per functie). De bijbehorende formule (Cronbach 

c.s. (1963), formule (42)) voor schatting van de betrouwbaarheid wordt 

in ons geval dan: 

r 1 -
MSbinnen functies 

MStussen functies 

waarbij MS Mean Square (gemiddelde kwadratensom). 

(6. 5)' 

Campbell (1976) merkt op dat het enige verschil tussen de formule voor 

de enkelvoudige variantie-analyse en de variantie-analyse met twee­

voudige classificatie is, dat in het eerste geval de MS-binnen functies 

gehanteerd wordt in plaats van de MS-residu bij een tweevoudige classi­

ficatie. Wanneer men in een situatie waarin van een tweevoudige classi­

ficatie gesproken kan worden de intraclass~correlatie zou berekenen op 

grond van de formule voor enkelvoudige classificatie, dan zou dat leiden 

tot verlies van informatie. Dit betekent dat in een dergelijk geval de 

berekende intraclass-correlatie een onderschatting is van de intraclass­

correlatie op basis van tweevoudige classificatie (zie ook Van der Kamp, 

1974). 

Terugkerend tot de onderhavige studie, de berekende betrouwbaarheden 

op basis van bovengenoemde formule worden gepresenteerd in Tabel 6.14. 

De daarin vermelde betrouwbaarheidsschattingen hebben betrekking op de 

betrouwbaarheid van de gemiddelde score van drie beoordelaars. 
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Tabel 6.14. 

Betrouwbaarheidsschattingen per afzonderlijk taakkenmerk; taakuitvoerders 

en 'deskundigen'. 

Betrouwbaarheid 
Taakkenmerk 

Taakuitvoerders 'Deskundigen' 

1 .44 .80 

2 .59 .76 

3 .68 .77 

4 .54 .73 

5 .64 .78 

6 .74 .84 

7 .67 .53 

8 .71 .85 

9 .55 . 70 

10 .66 . 73 

11 . 78 .74 

12 .59 .76 

13 .59 .77 

14 • 59 .81 

15 .62 .81 

16 .69 .84 

17 . 54 .69 

18 • 79 .83 

19 .56 .65 

20 .58 .72 

21 .66 .86 

22 .53 .73 

23 .61 .85 

24 .77 .71 

In het algemeen zijn de betrouwbaarheidsschattingen voor de 'deskundigen' 

hoger dan voor de taakuitvoerders. Bij deze laatste categorie beoorde­

laars zijn de coëfficiënten niet bijzonder hoog. Wat betreft de vereiste 

hoogte van een betrouwbaarheidsschatting merkt Nunnal1y (1967, p.226) op, 

dat deze afhankelijk is van het gebruik dat men maakt van een meting. In 
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toepassingssituaties, bijvoorbeeld b:j individuele predicties op basis 

van testscores, is een zeer hoge betrouwbaarheid vereist. In een situatie 

van 'basic research', waarbij het gaat om de hoogte van correlaties tussen 

verschillende variabelen is een betrouwbaarheid van.80 van de verschil­

lende variabelen volgens Nunnally reeds voldoende. In een vroeg stadium 

van onderzoek zou men zelfs kunnen volstaan met betrouwbaarheden van.50 

tot .60; wanneer men dan significante correlaties tussen variabelen vindt 

kan via correctie voor attenuatie geschat worden in hoeverre verhoging 

van de betrouwbaarheid effect zou hebben op het verband tussen variabelen, 

zodat men kan bepalen of verhoging van betrouwbaarheden de moeite loont. 

Wanneer de 24 schalen in een praktijksituatie gebruikt zouden worden 

verdient het aanbeveling voor de categorie taakuitvoerders meer dan drie 

beoordelaars te gebruiken, zoals hier het geval was. Bij een verdubbe­

ling van het aantal beoordelaars van drie tot zes zou de laagste coëffi­

ciënt (taakkenmerk 1) stijgen van .44 tot .61 en de andere co~fficiënten 

dienovereenkomstig (overeenkomstig de Spearman-Brown formule, zie para­

graaf 6.4.2.). De betrouwbaarheidsschattingen voor de beoordelaarscate­

gorie 'deskundigen' zijn over het geheel genomen reeds bij een aantal 

van drie beoordelaars van een zeer redelijk niveau. 

6.4.6. Overeenstemming tussen taakuitvoerders en 'deskundigen' 

Hoewel Hackman and Lawler (1971) bij de studie van de effecten van taak­

kenmerken op taakuitvoerders sterk geporteerd zijn voor het hanteren van 

taakkenmerken zoals deze door taakuitvoerders gepercipieerd worden, in 

plaats van 'objectieve' taakkenmerken, achten zij het van groot belang 
I 

te verifiëren in hoeverre dergelijke percepties verankerd zijn in de 

realiteit. Daartoe bepalen zij de overeenstemming tussen de percepties 

van taakuitvoerders en de percepties van anderen. Het blijkt dat de per­

cepties van verschillende categorieën beoordelaars in het algemeen wel 

convergeren, ofschoon bij sommige taakkenmerken de overeenstemming niet 

erg hoog is, 

Wij beschikken naast de beoordelingen van de taakuitvoerders even­

eens over de beoordelingen van de 'deskundigen' met betrekking tot de­

zelfde serie van 61 functies. Het is nu mogelijk de overeenstemming 

tussen taakuitvoerders en 'deskundigen' te bepalen door het berekenen 

van de correlatie tussen beide categorieën over de 61 functies als ob-
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servaties, waarbij de gemiddelde score van de drie beoordelaars (taakuit­

voerders, respectievelijk 'deskundigen') als score geldt. 

Een dergelijke berekening is per afzonderlijk taakkenmerk uitgevoerd. 

In Tabel 6.15. is het resultaat van deze correlatieberekeningen vermeld. 

Tabel 6.15. 

Correlatie tussen taakuitvoerders en 'deskundigen', per afzonderlijk taak­

kenmerk. 

Taakkenmerk Correlatie 

1 .28 

2 .34 

3 .60 

4 .48 

5 .54 

6 . 74 

7 .51 

8 .77 

9 .54 

10 .41 

11 .51 

12 .42 

13 .47 

14 .63 

15 .61 

16 .47 

17 .77 

18 .57 

19 .69 

20 .68 

21 .59 

22 .21 

23 • 73 

24 .53 
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Bij enkele taakkenmerken is de overeenstemming tussen taakuitvoerders en 

'deskundigen' verrassend hoog (taakkenmerken 6, 8, 17, 23); er zijn echter 

ook taakkenmerken waarbij de overeenstemming laag is (taakkenmerken 1, 2, 

10, 12, 22). 

Vergeleken met de overeenstemming tussen taakuitvoerders en chefs 

bij de vijf 'job dimensions', zoals door Hackman and 01dham (1975) ge­

rapporteerd, wijzen de resutaten van onze studie in dezelfde richting. 

De vijf taakkenmerken in ons onderzoek die inhoudelijk het meest overeen­

komen met de vijf 'job dimensions' van Hackman and Oldham (1975) ver­

tonen hetzelfde patroon ten aanzien van de overeenstemming tussen taak­

uitvoerders en chefs. De hoogte van de correlatiecoëfficiënten bij de 

vijf 'job dimensions' zijn respectievelijk: 'ski11 variety' .64 (verge­

lijkbaar met taakkenmerk 8 in ons onderzoek: .77), 'task identity' .31 

(taakkenmerk 22: .21), 'tél.sk significance' .48 (taakkenmerk 3: .60), 

'autonomy' .58 (taakkenmerk 15: .61), en 'feedback from the job itself' 

. 33 (taakkenmerk 1: • 28). 

Lage overeenstemming tussen taakuitvoerders en 'deskundigen', zoals bij 

taakkenmerk 22 weerspiegelt kennelijk een verschil in perceptie tussen 

deze twee beoordelaarscategorieën. In ieder geval is de lage correlatie 

niet direct toe te schrijven aan de onbetrouwbaarheid waarmee dit taak­

kenmerk door de afzonderlijke groepen (taakuitvoerders respectievelijk 

'deskundigen') wordt gescoord. Uit Tabel 6.14. blijkt immers dat deze 

waarden .53 respectievelijk .73 bedragen en van praktisch gelijk niveau 

zijn als de corresponderende waarden bij taakkenmerk 17 ( .54 respectieve­

lijk .69), bij welk taakkenmerk de correlatie tussen taakuitvoerders en 

'deskundigen' relatief zeer hoog is en .77 bedraagt. 

6.4.7. Intercorrelaties tussen de taakkenmerken 

In paragraaf 3.3. is de literatuur gereleveerd met betrekking tot de 

dimensionaliteit van het domein van taakkenmerken. Zo vraagt Dunham (1976) 

zich bijvoorbeeld af, of de vijf taakkenmerken die in het Job Characte­

ristics Model worden onderscheiden niet beter vervangen zouden kunnen 

worden door één enkele dimensie, namelijk 'job complexity'. Hackman and 

Oldham (1975) staan op het standpunt dat hoewel de vijf 'job dimensions' 

positief intercorreleren het toch zinvol is om de vijf taakkenmerken als 

afzonderlijke variabelen te beschouwen, kennelijk omdat elk taakkenmerk 
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voldoende unieke variantie zou bezitten om het verband met de andere 

variabelen in het model te wettigen. 

In deze paragraaf zullen we de onderlinge correlaties tussen de 

taakkenmerken nader bespreken. Daarbij gaan wij in eerste instantie, con­

form Haakman and Oldham (1975), ui van de correlatie tussen de 24 taak-

kenmerken op basis van N = 183 waarnemingen van de 183 taakuitvoerders. 

De resulterende intercorrelatiematrix • wordt gepresenteerd in Bijlage 9. 

Hieruit blijkt dat in het algemeen de intercorrelaties tussen de 24 taak­

kenmerken verrassend laag zijn. De hoogste correlatie bedraagt .58 

tussen taakkenmerk 20 en taakkenmerk 6; de op één na hoogste correlatie 

bedraagt .48, tussen taakkenmerk 9 en taakkenmerk 18. Op zichzelf zijn 

deze twee correlatieco~ffi i~nten niet extreem hoog, hoewel de bijbe­

horende taakkenmerken op inhoudelijke gronden zeker overeenkomst ver­

tonen. Het gemiddelde van de absolute waarde van de intercorrelaties 

tussen alle 24 taakkenmerken bedraagt .17. Deze waarde is aan-

zienlijk ager dan de gemiddeld intercorrelatie tussen de vijf taakken­

merken uit de Job Diagnostic Survey van Haakman and Oldham (1975), welke 

name' jk .29 bedraagt. Wall c.s. (1978) komen tot ongeveer dezelfde ge­

middelde intercorrelatie (.30) met de JDS, terwijl in het onderzoek van 

Dunham (1976) met de JDS de gemiddelde intercorrelatie tussen de vijf 

taakkenmerken zelfs .52 blijkt te zijn. Brief and Aldag (1975) rappor-

teren met een voorloper van de JDS een gemiddelde intercorrelatie van 

.38. De gemiddelde intercorrelatie tussen de zes taakkenmerken die worden 

onderscheiden door Hackman and Lawler (1971) bedraagt .20. Saai (1978) 

rapporteert, bij gebruikmaking van hetzelfde instrument, een mediane 

intercorrelatie van • , terwijl in het onderzoek van Steers and Spencer 

(1977) de mediane intercorrelatie .20 bedraagt. In de oorspronkelijke 

studie van Turner and Lawrence (1965) was het niveau van de onderlinge 

(rang)correlaties tussen de 'requisite task attributes' aanzienlijk hoger. 

De gemiddelde waarde van deze onderlinge correlaties, uitgedrukt in de 

rangcorrelatiemaat Kendall's T was .49. Het (hoge) niveau van deze 

• De maximale range van scores op de taakkenmerken loopt van -100 (mm) 
tot +100 (mm); het onderste schaalpunt van de verticale schaal heeft 
de waarde -100, het bovenste schaalpunt de waarde +100. De scores op 
de schalen zijn bij de verdere data-analyse (zoals correlatiebereke­
ning) in hun oorspronkelijke vorm verwerkt. Daardoor is de 'richting' 
van de scores bij sommige taakkenmerken tegengesteld aan de definitie 
van het taakkenmerk (de richting van de definitie van een taakkenmerk 
is overigens betrekkelijk arbitrair; kan men 'monotonie' wellicht 
opvatten als het tegengestelde van 'afwisseling'). 
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intercorrelaties was voor Turner and Lawrence (1965) aanleiding om bij 

hun verdere bewerkingen uit te gaan van één enkele RTA-score, een (ge­

,wogen) totaalscore op basis van de scores op de 'requisite task attri­

butes'. Helaas vermelden Turner and Lawrence alleen gegevens op het 

niveau van de 'requisite task attributes' en geen gegevens met betrekking 

tot de correlaties tussen de subschalen die als indicator voor een 

'attribute' worden beschouwd en waarvan de scores werden gemiddeld ter 

bepaling van de score op het bijbehorende 'attribute'. De taakkenmerken 

in onze studie zijn namelijk meer vergelijkbaar met de subschalen. 

In vergelijking met gegevens uit de literatuur is de onderlinge samen­

hang tussen de 24 taakkenmerken in ons onderzoek relatief laag en lijkt 

er vooralsnog weinig reden te bestaan het aantal taakkenmerken te redu­

ceren door samenvoeging van taakkenmerken. Bij de vraag of men het aan­

tal taakkenmerken zou kunnen reduceren lijken een tweetal gezichtspunten 

van belang. In de eerste plaats het gezichtspunt dat hier aan de orde is, 

en dat betrekking heeft op de hoogte van de onderlinge correlaties tussen 

taakkenmerken. Het tweede gezichtspunt betreft het patroon van relaties 

van de taakkenmerken met 'externe' variabelen, zoals satisfactie, 'job 

involvement', etc. Wanneer een taakkenmerk hoog correleert met een 

ander taakkenmerk, maar naast deze gemeenschappelijke variantie nog een 

portie unieke variantie bezit die gerelateerd kan zijn aan een externe 

variabele, dan is het zinvol het betreffende taakkenmerk als afzonder­

lijk taakkenmerk te blijven hanteren. In het volgende hoofdstuk komen 

de relaties tussen de taakkenmerken en externe variabelen aan de orde. 

Wij komen daar op dit punt terug. In dit stadium van onderzoek lijkt 

samenvoeging van taakkenmerken dan ook nog voorbarig. 

Bovenstaande conclusie ten aanzien van de eventuele samenvoeging van 

taakkenmerken wordt eveneens ondersteund door de omstandigheid dat de 

gegevens in onze studie verkregen zijn op grond van beoordelingen van 

een weliswaar heterogene proefgroep van functies doch niet een a-selecte 

steekproef van functies uit een goed gedefinieerd universum. Het lijkt 

niet engemogelijk dat bij een die ook functies bevat uit 

andere industrieën dan alleen de staalindustrie, de onderlinge corre­

laties tussen de taakkenmerken een ander beeld zouden vertonen. Verder 

onderzoek in die richting is dan ook gewenst. 
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Over de onderlinge samenhang tussen taakkenmerken op basis van beoorde­

lingen van niet-taakuitvoerders ('deskundigen') zijn in de literatuur 

weinig gegevens voorhanden. De intercorrelatie tussen de 24 taakkenmerken 

op basis van de beoordelingen van de 'deskundigen' zijn vermeld in 

Bi~lage 10. Uit deze intercorrelatiematrix blijkt dat het niveau van 

intercorrelaties in het algemeen iets hoger is ( lrl = .20) dan bij de 

taakuitvoerders, terwijl de hoogste intercorrelatie tussen enig paar 

taakkenmerken eveneens hoger is (.70). Desondanks lijkt ook in dit ge­

val reductie van het àantal taakkenmerken in deze fase van onderzoek nog 

niet voor de hand te liggen. 

Backman and Oldham (1975) rapporteren dat het niveau van intercorre­

laties tussen de taakkenmerken van de JDS aanzienlijk stijgt wanneer de 

intercorrelaties tussen de taakkenmerken worden berekend over de functies 

als observaties (hierbij fungeert de gemiddelde score van de beoordelaars 

op een functie als observatie-element). Ook in onze studie is sprake van 

een stijging van het niveau van intercorrelaties tussen de taakkenmerken 

wanneer we deze correlaties berekenen op basis van N 61 functies en de 

gemiddelde score van de 3 bijbehorende beoordelaars als observatie-element 

hanteren. Het gemiddelde van de absolute waarde van de intercorrelaties 

tussen de taakkenmerken bedraagt in dit geval voor de taakuitvoerders 

.25 en voor de 'deskundigen' lrl = .28. Deze waarden bedroegen 

bij een N = 183 respectieveli~k .17 en lrl = .20. In beide 

gevallen dus een stijging van .08 en daarmee niet een dramatische ver­

hoging. De hoogste correlatie tussen enig paar taakkenmerken stijgt tot 

.70 respectievelijk .82 bij de taakuitvoerders, respectievelijk 'deskun­

digen' (zie Bijlage 11 en Bij lage 12). 

6.5. Samenvatting 

In dit hoofdstuk zijn de resultaten besproken van het onderzoek waarbij 

61 functies zijn ingeschaald op de 24 taakkenmerken. Hoewel de 61 func­

ties geen a-selecte noch gestratificeerde steekproef vormen uit het uni­

versum van 'alle functies bij Hoogovens' is de keuze ervan op zodanige 

wijze geschied dat de verzameling functies heterogeen is qua aard van 

technologie/afdeling in de staalindustrie. 

Uit de resultaten blijkt dat de scores die aan de functies worden 

toegekend (door twee categorieën beoordelaars: taakuitvoerders en 'des-
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kundigen') bij vrijwel alle taakkenmerken praktisch de gehele (maximale) 

scorerange omvatten. Daarnaast valt het gemiddelde bij verreweg de meeste 

schalen in de nabijheid van het midden van de grafische schaal. Voorts 

is de scoreverdeling platter dan een normaalverdeling. 

In het algemeen worden de 24 taakkenmerken door de beoordelaars van 

toepassing geacht op de functies. Bij een aantal functies lijken echter 

een aantal specifieke taakkenmerken minder goed van toepassing. Het be­

treft hier functies waarbij niet direct is aan te geven welk (materieel) 

produkt het resultaat is van een bewerking van de taakuitvoerder op de 

'input'. 

De betrouwbaarheid waarmee een functie door beoordelaars op de 24 

taakkenmerken wordt gescoord s in het algemeen redelijk. Er zijn echter 

enkele functies, met name bij de beoordelaarscategorie taakuitvoerders, 

waarbij de betrouwbaarheid op basis van de gemiddelde score van drie be­

oordelaars nog te wensen overlaat. 

De belangrijkste uitkomst uit een variantie-analyse op de gegevens 

is dat de interactieterm functies x taakkenmerken relatief een zeer 

groot deel van de variantie voor zich opeist. De profielen van de func­

ties op de 24 taakkenmerken zijn niet parallel. Ook uit een berekening 

van de overeenkomsten tussen de profielen, met behulp van Cattell's rp , 

blijkt dat in het algemeen de differentiatie tussen de functies erg 

groot is, 

De betrouwbaarheidsschattingen per afzonderlijk taakkenmerk zijn voor 

de beoordelaarscategorie 'deskundigen' in het algemeen hoger dan voor de 

taakuitvoerders. Voor de 'deskundigen' zijn deze betrouwbaarheidsschat­

tingen van zeer redelijk niveau, voor de taakuitvoerders zou uitbreiding 

van het aantal beoordelaars in een praktijksituatie zeker overweging 

verdienen. 

De correlatie tussen taakuitvoerders en 'deskundigen' per afzonder-

lijk taakkenmerk (over de 61 functi als observatie) varieert nogal, 

afhankelijk van het betreffende taakkenmerk en vertoont hetzelfde patroon 

als de uitkomsten bij Hackman and Oldham (1975). 

De intercorrelaties tussen de 24 taakkenmerken zijn bij de taakuit­

voerders, en in iets mindere mate ook bij de 'deskundigen', over het ge­

heel genomen niet extreem hoog. Er lijkt in dit stadium van onderzoek 

dan ook nog niet veel aanleiding te zijn tot samenvoeging van taakken­

merken. De gemiddelde intercorrelaties tussen de taakkenmerken in ons 

onderzoek zijn lager dan gerapporteerde waarden in de literatuur. 
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HOOFDSTUK 7 

7.1. Inleiding 

RELATIES TUSSEN TAAKKENMERKEN EN REACTIES VAN 

TAAKUITVOERENDEN 

In het voorgaande hoofdstuk zi de resultaten gerapporteerd van het 

veldonderzoek waarbij 61 functies ui Nederlandse staalindustrie 

zijn gescoord op de 24 taakkenmerken. Daarbi. waren twee categorie~n 

beoordelaars betrokken: taakuitvoerders 'deskundigen'. De 24 taak-

kenmerken zijn geselecteerd op basis van een teratuuronderzoek. Hierbij 

is steeds uitgegaan van het gezichtspunt dat de betreffende taakkenmerken 

verondersteld worden effec te hebben op gedrag en attitude van taakuit­

voerenden. In paragraa{~~2· s opgemerkt dat in de empirische literatuur 

een behoorlijke mate van overèenstemming bestaat over de vraag welke 

variabelen in dit verband beschouwd worden als 'afhankelijke' varia­

belen, als specificatie van de reacties van taakuitvoerenden op de 

kenmerken van hun werk. Hoofdstuk 6 bevat bespreking van de psyche-

metr~sche eigenschappen van de 24 taakkenmerken, welke bespreking met 

name is gericht op de vraag in hoeverre het moge jk is differen-

ti~ren tussen functies op basis van de scores op de taakkenmerken. De 

mogelijkheid tot differentiatie tussen functies kan men ien als een 

eerste conditie waaraan de schalen zouden moeten voldoen. compie-

mentaire voorwaarde heeft betrekking op de ei dat er inderdaad rela­

ties bestaan tussen taakkenmerken en gedrag en attitude van taakuit­

voerenden. In dit hoofdstuk zullen we ons in het bijzonder richten op 

deze vraagstelling. 

Bi de beoordelaarscategorie taakuitvoerders ijn in het ldonder-

zoek behalve scores op de 24 taakkenmerken eveneens scores verzameld 

op een aantal 'afhankelijke' variabelen, die opgevat kunnen worden als 

een specificatie .van de reacties van taakuitvoerders op hun werksituatie. 

De gekozen afhankelijke variabelen zijn voor een deel ge~nt op de inter­

medi~rende en 'outcome'-variabelen uit het Job Characteristic Model 

(Haçkman and Oldham, 1974; 1975; 1976), Behalve dez twee klassen van 

variabelen fungeert in dit model 'employee growth need strength' als 

moderatorvariabele. De keuze van het overige deel van de afhankeli ke 

variabelen, de psychosomatische en psychische klachten, berust eveneens 

op in de literatuur genoemde afhankeli:ke variabel , in het b zor.der 

I•/ all .s. (1978). 
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In het algemeen zijn voor het meten van de afhankelijke variabelen 

bestaande Nederlandstalige vragenlijsten gebruikt waarvan empirische 

gegevens met betrekking tot de betrouwbaarheid bekend zijn. Bij een 

aantal variabelen uit de Job Diagnostic Survey is een Nederlandstalige 

versi gebruikt, die zeer sterk ontleend is aan een eerdere vertaling 

van Foeken (1979a). Daarnaast is bij een aantal satisfactieschalen, 

afkomstig van Van Dam en Drenth (1976) een ander antwoordformat gehan-

d; in plaats van een reacti van de respondent op een item te 

vragen ten aanzien van de huidige werksituatie en eveneens ten aanzien 

van de ideale werksituatie en het daaruit bepalen van een verschilscore, 

zijn de items aangeboden met een 5-puntsschaal die loopt van 'zeer 

tevreden - zeer ontevreden'. Verder zijn bij een aantal variabelen 

('job involvement 1 , 'internal work motivatlon', 'experienced meaning­

fulness of the work', 'experienced responsibili ty for the ··10rk', 

'knowledge of results') de oorspronkelijke 7-puntsschalen vervangen 

door 5-puntsschalen. Bovengenoemde aanpassingen in het oorspronkelijke 

antwoordformat van verschillende vragenlijsten zijn uitgevoerd teneinde 

voor dit onderzoek een vragenlijst te verkrijgen met zo weinig mogelijk 

verschil in antwoordformat vaq de diverse onderdelen. Dit werd nood­

zakelijk geacht gezien de omstandigheid dat de respondenten in dit 

onderzoek de lijst zelfstandig zouden moeten kunnen invullen (zie 

Bijlage 13 voor de volledige vragenlijst). 

Tabel 7.1. toont de verzameling variabelen die in de vragenlijst 

voor de taakuitvoerders waren opgenomen. Daarbij is tevens het aantal 

items, de oorspronkelijke bron en de bet"ouwbaarheid vermeld. De gepre­

senteerde betrouwbaarheden zijn berekend volgens de formule van 

Cronbach's coëffi iënt a , op basis van de gegevens in di onderzoek 

(N = 183, taakuitvoerders). 
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Tabel 7 .1. 

Afhankelijke variabelen; aantal items, bron, betrouwbaarheid; N 183, 
taakuitvoerders. 

Variabele 

1. experienced meaning­
fulness of the work 

2. experienced responsi-
bility for the work 

3. knowledge of results 

4. internal work motivation 
5. job involvementx 

(ergocentrisme) 
6. growth satisfactionx 

(zelfactualisatie) 

7. clari ty satisfaction 
(voorspelbaarhe d van 
de werksituatie) 

8. social satisfactionx 
(sociale factor) 

9. supervisory satis­
factionll: 
(stimulering en 
waardcri van chef­
collega's 

10. algemene gezondheid 

11. hartklachten 

12. angst 

13. depressie 

14. geprikkeldheid 
15. werksatisfactie 
16. belasting (stress) 

17, ziekteverzuim 
18. (preferentie voor) 

autonomiexx 

Aantal 
items 

4 

6 

4 

6 

5 

4 

5 

6 

8 

3 

5 
6 

3 

5 
3 

1 

7 

Bron 

Hackman and Oldham (1974), 
Foeken (1979a) 

11 

" 
Van Dam en Drenth (1976) 

" 11 

11 

11 

Van Dijkhuizen en Reiche 
(1976), Van Bastelaer en 
Van Beers (1979) 

11 

11 11 

11 

11 

Van Dongen (1969) 

Algera (1978) 

Betrouw­
baarheid 

(a ) 

.62 

.56 

.50 

.70 

.61 

.92 

.58 

.77 

.79 

.75 

.70 

.82 

.80 

.85 

.75 

.72 

.88 

x De (officiële) Nederlandstalige titel van deze schalen staat tussen 
haakjes vermeld. Wi gebruiken hier Engelstalige benamingen, die 
corresponderen met afhankelijke variabelen van Hackman and Lawler 
(1971) en Hackman and Oldham (1974, 1975), met welke variabelen de 
gebruikte schalen inhoudelijk overeenkomst vertonen. 

xx Naast deze moderatorvariabele waren in de vragenlijst een vijftal 
variabelen opgeno~en, onder andere omdat zij eveneens s moderator­
variabele in aanmerking zouden komen. Aangezien een onderzoek naar 
het eventuele rnadererende effect van deze variabelen buiten het be­
stek van deze studie valt, worden zij hier verder niet vermeld. 
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Over het geheel genomen zijn waarden van coëfficiënt Ct van de af-

hankelijke variabelen in Tabel 7.1. van voldoende De eerste 

drie abelen in Tabel .1. de 'critica! psycho1ogical 

states' ui~ het Job Characteristics ~edel, terwi~l de variabelen 4-17 

zij ~e beschouwen als 'perscnal and werk outcomes' uit dit model 

(inclusief psychische en psychosomatische klachten, een uitbreiding van 

de afhankelijke variabelen in he model zoals voorgesteld door Wall c.s. 

(1978)). Var abele 18 tenslotte, is een po~entiël moderatorvariabele 

die correspondeert met 'empl growth need strength'. 

Behalve de variabelen in Tabel 7.1. kwamen nog een twee~al variabelén 

in de vragenli st voor, namelijk leef~ijd en de ~ijdsperiod di men 

reeds werkzaam s in de functie. aanzien van he kenmerk leeftijd 

was de total groep van 183 taakuitvoerders als volgt samengesteld: 

jonger dan 35 jaar: 88 (48%), 35 tot 50 jaar: 69 (38%), ouder dan 50 

jaar: 26 (14%). Wat betreft de ti ctsperiode die men reeds werkzaam is in 

de functie is de samenstelling van de greep: minder dan aar: 7 (4%), 

1 tot 2 aar: (10%), 3 tot 5 jaar: 58 (32%), 6 tot 10 jaar: 54 (29%), 

meer dan 10 jaar: 46 (25%). Vanwege de bescherming der anonimi it is 

bij de var ziekteverzuim gekozen voor gegevensverzameling v!a de 

respondent zelf (aantal ziektedagen de afgelopen 12 maanden) en niet 

voor de moge ijkheid van objectieve ziekteverzuimgegevens via de perso­

neelsadministratie. 

In de literatuur worden werkprestati van taakuitvoerenden 8 

genoemd als afhankelijke variabele. Naar verwachting n de 24 

taakkenmerken (gezi empirische onderzoeksresultaten in de literatuur 

bij inhoudelijk overeenkomende taakkenmerken) in principe dan ook van 

invloed op deze afhankelijke variabele. ln onze studie is de relatie 

tussen de taakkenmerken en werkprestaties echter niet onderzocht. De 

belangrijkste reden hiervoor was dat er, gezien de economische si~uatie 

van Hoogovens op dat moment, plannen bes~onden ~at vermindering van 

arbeidsplaatsen. Het verzamelen van gegevens met betrekking 

prestaties van individuel personeelsleden n het kader van 

zou in de gegeven situatie wellicht als zeer bedreigende ac 

werk­

studie 

voor personeelsleden opgevat kunnen werden. Bovendien zou daarme de 

anonimiteit van de respondenten worden doorbroken, als men tenminsTe 

de werkprestatie van een respondent door iemand anders (bijvoorbeeld 
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zij~ chef) ate~ .beoordelen. Werkprestaties als afhankel jke varia-

helen zijn om di redenen in deze studie niet onderzocht. 

Het Job Characteristics Model van Hackman and Oldham (1975, 1976) ver-

schaft een cat~e va~ de causal relaties die zouden bestaan 

tussen aantal (klassen van variabelen. Als onafhankelijke varia-

belen daarbij een vij job dimensio~s'. De set van 24 

taakkenmerken waarover wij beschikken bestrijkt een uitgebreider domein 

dan de vijf ' ore job dimensi ' . Wij zulle~ ons in de rest van dit 

hoofdstuk eerst richten op de toetsing van het Job Characteristics Model. 

Daarbij starte we met een bespreking van de toetsingsprocedures waarmee 

dit model in de literatuur is ge~valueerd. Na de toetsing van het Job 

Characteri s Model worden de rechtstreekse relatie tussen alle 24 

taakkenmerken en de volledige seri van afhankeli kc variabelen aan 

een nadere beschouwing onderworpen. 

7.2. 7oetsing van het Job Characteristics Model 

7.2.1. Toetsing door Hackman and Oldham (1976) 

Bij de toetsing van hun model analyseren Hackman and Oldham (1976) i~ 

eerste instantie de correlati enerzijds de 'job dimensions' 

en de ' tical psychological states' en anderzijds de 'outcome'-

variabelen. auteurs concluderen dat het patroon van correlaties 

tussen de diverse variabelen ich gedraagt zoals men (volgens het model) 

zou verwachten. Een kritische kanttekening onzerzijds bij deze procedure 

is, dat op basis van een patroon van correlaties strikt genomen niets 

gezegd kan worder omtrent de causaliteit van de variabelen waartussen 

een verband blijkt te bestaan. Men zou wel kunnen zeggen dat een be-

hoorli portie gemeenschappelijke variantie een randvoorwaarde is voor 

causale relaties tussen variabelen. Het inspecteren van correlatiepa-

tronen heeft zin als control aan de randvoorwaarde voldaan is, maar 

kan geen finale toets zijn voor het model waarin ausale verbanden 

tussen variabelen gehypothetiseerd worden. 

De tweede stap .in de analyses van Hackman and Oldham (1976) heeft 

betrekking op de vraag in hoeverre de 'critieal psychological states' 

mediären tussen de 'job dimensions' en de 'outcome'-variabelen, zoals 

het model impliceert. tgevoerdc analyses ten aanzien van deze vraag 
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hebben betrekking op drie 'outcome'-variabelen: 'internal work motivation', 

'general satisfaction' en 'growth satisfaction'. Uit multiple regressie­

analyses blijkt dat de hoeveelheid verklaarde variantie van de 'outcome'­

variabelen stijgt wanneer het aantal 'critical psychological states' (die 

als onafhankelijke variabelen fungeren in de regressieanalyse) verhoogd 

wordt van ~~n naar twee en van twee naar drie. De toename in proportie 

verklaarde variantie is echter bij de verhoging van twee naar drie voor­

spellers aanzienlijk geringer dan bij de verhoging van ~~n naar twee 

voorspellers. Hackman and Oldham (1976) merken dan ook op dat men erg 

voorzichtig moet zijn met het trekken van de conclusie dat alle drie 

'critical psychological states' noodzakelijk zijn voor het maximaliseren 

van de voorspelling van de 'outcome'-variabelen. Bovenstaande analyse is 

de eerste analyse van de tweede stap. De volgende analyses van Hackman 

and Oldham (1976) betreffen het berekenen van partiële correlaties tussen 

'job dimensions' en 'outcome'-variabelen, waarbij alleen het effect van 

de (volgens het model) bijbehorende 'cri~ical psychological state' bij 

een bepaalde 'job dimension' wordt teniet gedaan. Bijvoorbeeld, bij de 

partiële correlatie tussen 'autonomy' en elk van de drie 'outcome'­

variabelen wordt alleen het e~fect van 'experienced responsibility' 

teniet gedaan. In het algemeen zijn de partiële correlaties tussen 'job 

dimensions' en 'outcome'-variabelen aanzienlijk lager dan de (nulde orde) 

correlaties. Als complement van deze analyse worden de vijf 'job dimen­

sions' als secundaire predietoren in een regressieanalyse ingevoerd 

waarin, voor elk van de 'outcome'-variabelen, de drie 'critical psycho­

logical states' als primaire predietoren fungeren. De toevoeging van de 

vijf 'job dimensions' verhoogt de hoeveelheid verklaarde variantie van de 

'outcome'-variabelen niet of nauwelijks. Hoewel er zich enkele niet ver­

wachte uitkomsten voordoen met betrekking tot de ho~gte van regressie­

coëfficiënten, concluderen Hackman and Oldham (1976) dat in het algemeen 

uit bovenstaande bevindingen een sterke ondersteuning van het model 

blijkt. De onverwachte uitkomsten hebben betrekking op de relatie tussen 

'job dimensions' en 'critical psychological states'. In een vervolg­

analyse wordt onderzocht in hoeverre de proportie verklaarde variantie 

van een 'critical psychological state' nog toeneemt als de overige 'job 

dimensions' in een multiple regressie worden ingevoerd als additionele 

predictoren, toegevoegd aan de door het model gespecificeerde 'job 

dimension(s)' die een causale relatie met de 'critica! psychological 

state' zouden hebben als primaire predictor(en). De resultateri hiervan 
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tonen volgens Hackman and Oldham (1976) aan dat 'experienced meaningful-

ness' en 1 knowledge of re 1 globaal genomen voorspeld worden door de 

'job dimensions 1 zoals verwacht mocht worden op grond van het model. 

1 Experienced responsibility 1 blijkt echter niet leen gerelateerd te 

zijn aan 'autonomy', conform het model, maar evenzeer aan de overige 

vier 'job dimensions 1
• 

Als derde stap met betrekking tot de toetsing van hun model onder­

zoeken Hackman and Oldham (1976) in hoeverre 1 growth need strength' 

inderdaad moderatorvariabele optreedt, zoal het model voorspelt. 

Daartoe berekenen zij correlaties tussen 'job dimensions' en 1 critical 

psychological states' en tussen 'critical psychological states' en 

'outcome'-variabelen, apart voor 2 subgroepen respondenten, namelijk de 

respondenten die behoren tot de bovenste en de onderste 25% van de score­

verdeling op de variabele 'growth need strength'. Bijna alle correlaties 

zijn, zoals voorspeld, hoger voor de subgroep van respondenten in de 

bovenste 25% van de scoreverdeling op 1 growth need strength 1 , dan voor 

de respondenten in de onderste 25%. Als punt van kritiek moeten we hier­

bij echter aantekenen dat de resultaten waarschijnlijk geflatteerd zijn 

door de methode die Hackman and Oldham (1976) hanteren door het verge­

lijken van subgroepen die bestaan uit de bovenste en onderste 25% van de 

scoreverdeling op de variabele 'growth need strength'. De gevolgde proce­

dure 1 tot een overschatting van het effect, vergeleken met een meer 

juiste procedure waarbij de totale groep zou zijn gesplitst in twee sub­

groepen die de bovenste en onderste 50% van de scoreverdeling vormen. 

Overigens merken Hackman and Oldham (1976) op, dat een (zeer) lage score 

op de variabele 'growth need strength 1 niet betekent dat individuen met 

dergelijke lage scores negatief zouden reageren op een complexe functie. 

Wel blijkt uit de resultaten dat individuen met een hoge score op 1 growth 

need strength' positiever reageren op een complexe functie dan individuen 

met en lage score op deze variabele. Maar de richting van de relatie 

tussen taakkenmerken en 'outcome'-variabelen is ook positief voor de 

subgroep die de onderste 25% vormt van de scoreverdeling op de variabele 

'growth need strength 1
• Deze subgroep bevatte in dit onderzoek veel res­

pondenten die een bijzonder lage score hadden op deze variabele. Hackman 

and ldham (1976) concluderen hieruit dat ook individuen met een lage 

score op 'growth need strength' positief kunnen reageren op taakver­

rijkingsexperimenten, zij het dat in dat geval de implementatie van 

dergelijke activiteiten uiterst zorgvuldig moet geschieden. 
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Hackman and Oldham (1976) constateren dat, afgezi van een aantal spe­

cifieke problemen, de hierboven besproken empirische resultaten een 

sterke ondersteuning vormen voor de val diteit van het model. Als punt 

van kritiek kunnen we hier opmerken dat in ite op basis van de door 

Hackman and Oldham (1976) gebruikte methoden strikt genomen geen uit­

spraak gedaan kan worden omtrent de veronderstelde causale relaties 

tussen de variabelen in het model. In de ste plaats geldt dat met 

behulp van correlaties nooit veronderstelde causale relaties bewezen 

kunnen worden. Het enige dat men kan zeggen is dat correlaties verenig­

baar kunnen zijn met de ~~n of andere causale theorie. Wanneer corre-

laties verenigbaar zijn met een bepaalde theor model kan men altijd 

andere theorie of model vinden waarme de geobserveerde correlaties 

verenigbaar zijn (Van de Geer, 1971). Dit tekent dat een 

analyse van gegevens uitgevoerd dient worden tegen de achter-

grond van de kennis die bestaat op het terre waarop de gegevens be­

trekking hebben. Van de Geer (1971) gee als voorbeeld dat wanneer we 

beschikken over drie variabelen met betrekking beroepenstratificatie 

(bercepsstatus van de zoon, opleidingsniveau van de zoon opleidings-

niveau van de vader), we tevens weten dat er en bepaalde tijdsvolgorde 

bestaat bij deze variabelen (opleiding van de vader gaat in de tijd 

vooraf aan opleiding van de zoon welke op zijn beurt vooraf gaat aan het 

beroep van de zoon). Deze tijdsvolgorde beperkt het aantal mogelijke 

theorie~n omtrent de relaties tussen de variabelen. Vanuit een puur 

formeel gezichtspunt zouden de geobserveerde correlaties tUssen de drie 

variabelen verenigbaar kunnen zijn met de theorie dat de beroepsstatus 

van de zoon zijn opleidingsniveau bepaalt en dat laatste variabele 

het opleidingsniveau van de vader veroorzaakt. De onhoudbaarheid van deze 

ie blijkt niet uit een formele analyse van het patroon van oorrela-

i maar uit de kennis met betrekking tot de inhoud van de variabelen. 

Terugkerend naar het Job Characteristics Model, merken we op dat de 

volgorde waarin de variabelen elkaar volgens dit model bepalen minder 

evident is dat in het bovenstaande voorbeeld van Van Geer (1971}. Met 

onderscheid tussen 'critica! psychclogi al states' en 'outcome'-

variabelen en de bijbehorende richting van beinvloeding i niet zonder 

meer gegeven. Ook Wal! c.s. (1978) merken op, dat op a priori gronden 

eveneens alternatieve modellen mogelijk zijn. Bijvoorbeeld, 'internal 

werk motivation' zou eerder in aanmerking komen als 'critica! psycholo­

gical state' dan als 'outcome'-variabele; ziekteverzuim zou beter 
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verklaard kunnen worden op een vierde niveau, afhankelijk van werksatis­

factie of 'growth satisfaction'. 

Een tweede punt van kritiek op de toetsingsmethoden van Hackman and 

Oldham (1976) is, dat daarbij niet in één keer simultaan de veronder­

stelde relaties tussen de variabelen onderzocht worden. De auteurs ver­

richten een aantal deelanalyses waarbij steeds een ander deel van het 

model aan de orde komt. De combinatie van de resultaten der deelanalyses 

geeft Hackman and Oldham (1976) kennelijk aanleiding tot de conclusie 

dat het model als geheel door de empirische bevindingen wordt ondersteund. 

7.2.2. Toetsing door Wall c.s. (1978) 

Kort geleden is het Job Characteristics Model geëvalueerd door Wall c.s. 

(1978). De doelstelling van de studie van Wall c.s. was tweeledig. In de 

eerste plaats zijn de auteurs nagegaan in hoeverre de oorspronkelijke 

bevindingen van Hackman and Oldham (1976) gerepliceerd zouden worden op 

basis van gegevens van een relatief homogene groep uitvoerend personeel, 

in plaats van de zeer heterogene steekproef van respondenten en functies 

in de studie van Hackman and Oldham. In de tweede plaats probeerden Wall 

c.s. met behulp van padanalyse te evalueren in hoeverre empirische gege­

vens verenigbaar zijn met het causale karakter van het model. 

In drie stappen worden de eigen resultaten van Wall c.s. vergeleken 

met de uitkomsten van Hackman and Oldham (1976). De drie stappen zijn: 

1) analyse van het patroon van (nulde orde) correlaties tussen 'job 

dimensions', 'critical psychological states' en de 'outcome'-variabelen, 

2) onderzoek naar de mediërende rol van de 'critical psychological 

states' met behulp van multiple regressie, en 3) padanalyse. Elke volgen­

de stap impliceert een strengere toetsing van het model. De eerste twee 

stappen zijn analoog aan de analysemethode van Hackman and Oldham (1976). 

De empirische gegevens van de beide studies vertonen een grote mate van 

overeenstemming in deze twee stappen. Dit betekent dat in grote lijnen 

de gegevens niet strijdig zijn met het model. Deze wijze van toetsing 

van het model is echter onderhevig aan de kritiek, zoals wij die hebben 

geformuleerd in de vorige paragraaf. Ook Wall c.s. merken op dat analyse 

met behulp van multiple regressie slechts een gedeeltelijke toetsing van 

het model kan inhouden, omdat het patroon van specifieke relaties tussen 

afzonderlijke,variabelen in het model bij deze methode niet tot zijn 
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recht komt. Om die reden voeren zij als derde stap een padanalyse uit op 

de gegevens van de beide studies. Met behulp van deze techniek zouden 

niet alleen de specifieke relati s in het model onderzocht kunnen worden, 

maar tevens de geldigheid van het model in zijn geheel. 

De evaluatie van het Job Characteristics Model met behulp van pad-

analyse wordt door Wall .s. (1978) verricht door het vergelijken van 

het gegeven model met een alternatief model. Een dergelijke procedure 

maakt het mogelijk te bepalen welke van de twee modellen, het gegeven 

model of het alternatieve model, meer overeenstemt met de empirische 

gegevens. Het alternatieve model dat Wall c.s. kiezen ter vergelijking 

met het gegeven Job Characteristics Model impliceert eausale relaties 

van alle vij 'job dimensions' naar elk van de drie 'critical psycholo-

gical states' èn naar elk van de drie 'outcome'-variabelen ( 'general 

satisfaction', 'internal work motivation' en 'growth satisfaction'). 

Verschillen tussen dit alternatieve model en het gegeven model betreffen 

de directe (causale) relaties tussen de 'job dimensions' en de 'outcome' 

variabelen èn het iets gewijzigde patroon van de (causale) relaties 

tussen de 'job dimensions' en de 'eritical psychologieal states'. 

Het resultaat van de vergelijking tussen de twee modellen is dat het 

alternatieve model een significant grotere proporti van de varianti 

verklaart dan het Job Charaeteristics Model. Dit geldt voor de eigen 

gegevens van Wall c.s. (1978), en in nog sterkere mate voor de oor­

spronkelijke gegevens van Hackman and Oldham (1976). De auteurs conclu­

deren hieruit dat er belangrijke eausale relaties tussen variabelen 

bestaan die niet in het Job Characteristics Model voorkomen. Bij een 

nadere van hun bevindingen wijzen Wall c.s. er op dat er twee 

vormen van schendingen van het model voorkomen, namelijk het bestaan van 

relaties die het model uitsluit ( 'false hits') èn relaties di ni blij­

ken te bestaan maar die wel door het model voorspeld worden ('misses'). 

In zijn huidige formulering is het Job Characteristics Model volgens 

Wall c.s. dan ook niet valide. Desondanks wijzen zij het model niet af 

als algemeen raamwerk voor werkstructurering omdat hiervoor de implicatie 

van het bestaan van directe relaties tussen de 'job dimensions' en de 

'outcome'-variabelen in grote lijnen dezelfde is als wanneer de rol van 

de 'critical psychologieal states' conform het model zou zijn geweest. 

De toetsingsproeedure waaraan Wall c.s. (1978) het Job Characteristics 

Model onderwerpen is ongetwijfeld scherper dan de evaluatie door Hackman 
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and Oldham 1976). Niettemin is ook op de werkwijze van Wall c.s. kritiek 

mogelijk. Bij de vergelijking van het gekozen alternatieve model en het 

Job Characteristics Model blijkt het alternatieve model relatief beter 

met de empirische gegevens overeen te stemmen dan het gegeven model. 

Hierbij kunnen we een tweetal kanttekeningen maken. Ten eerste, de uit­

komst van de vergelijking geeft informatie in relatieve zin, namelijk 

in hoeverre het ene model beter is dan het andere model. Een dergelijke 

uitkomst zegt in principe nog niets omtrent de ('absolute') juistheid 

van het model dat als beter model ui de vergelijking naar voren komt. 

Ten tweede, er zijn in beginsel meerdere alternatieve modellen mogelijk. 

Hoewel het alternatieve model van Wall c.s. op zichzelf een zinnige 

modificatie lijkt van het Job Characteristics Model, bestaat de moge­

lijkheid dat een ander, even zinnig, alternatief model nog beter geweest 

zou zijn. Ook Wall c.s. zelf wijzen er in hun artikel op dat op a priori 

gronden verschillende alternatieven plausibel zijn. 

In het licht van de bovenstaande kritische beschouwing kunnen we op-

merken dat andere statistische analysetechnieken bestaan, waarmee 

getoetst kan worden in hoeverre een bepaald model, dat causale relaties 

impliceert, verenigbaar is met empirische gegevens. Een dergelijke 

methodiek wijkt af van de procedure die is gevolgd door Wall c.s. in die 

zin dat geen alternatief model nodig is ter vergelijking maar dat het 

gegeven model afzonderlijk wordt geëvalueerd. Dit geeft meer een indruk 

van de 'absolute' juistheid van een model in tegénstelling tot de rela­

tieve uitspraak die mogelijk is op basis van de procedure van Wall c.s .. 

In de volgende paragraaf zullen we het Job Characteristics Model toetsen 

met behulp van bovenbedoelde stat stische analysetechniek, zowel op basis 

van de gegevens uit onze eigen studie als de gegevens van Hackman and 

Oldham (1975; 1976) en Wall c.s. (1978). 

7.2.3. Toetsing met behulp van LISREL 

7.2.3.1. Beschrijving van het LISREL-programma 

Het LISREL model is een algemeen mathematisch-statistisch analyse-model 

dat voor onderzoek naar structurele verbanden van allerlei aard gebruikt 

kan worden. Het algemene analyse-probleem is het schatten van de para­

meters van een stelsel zogenaamde lineaire structurele vergelijkingen die 
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het verband tussen oorzaak en effect, volgens de hypothese van de onder­

zoeker, weergeeft. Het is altijd de onderzoeker die een bepaalde ca~sal 

relati postuleert. Behalve geobserveerde iabelen kunnen in het LISREL 

mode latente variabelen, die niet direct waarneembaar zijn, een rol 

spelen. Het LISREL-programma is een algemeen computerprogramma voor het 

van de onbekende coëfficiënten i stelsel lineaire structu-

vergelijkingen (J~reskog and S~rbom, 1978). Het programma omvat n 

grote range van modellen die bruikbaar n in de gedragswetenschappen, 

zoals padanalysemodellen en factoranalysemodellen. Het algemene LISREL 

model wordt gedefinieerd door een drietal vergelijkingen: 

E n ~ ç + 1:; ( 7.1)' 

y A 'l + y E ( 7. ) ' 
x A ç + 8 ( 7.3)' 

x 
waarbij n en Ç vectoren zijn van latente afhankelijke, respectievelijk 

onafhankelijke variabelen, die niet worden geobserveerd, maar in plaats 

daarvan worden de vectoren y en x geobserveerd. De relatie tussen y en 

r1 en tussen x e:1 Ç wordt beschreven door de vergel jkingen (7.2) en 

( 7.3). twee laatste vergelijkingen vormen meetmodel van LISREL, 

waarin specificeerd wordt hoe de latente variabel 

termen van de geobserveerde variabelen; vergelijking 

het structurele vergelijkingen model, waarin de 

de latente variabelen worden gespecificeerd. B en z 

gemeten worden in 

) constitueert 

relaties tussen 

coëffic.:.ënt-

matrices, 1 de vectoren 1:; , s en 8 error representeren. 

Dit algemdne model omvat vele modellen als speciaal geval, afhanke­

lijk van de spec ficatie van de verschillende matrices in het model. Via 

de methode ·van de meeste aannemelijkheid (maximum likelihood) worden in 

het LISREL model de onbekende parameters geschat van een stelsel lineaire 

structurele vergelijkingen. Behalve een schatting van de parameters uit 

een bepaald gepostuleerd model, verschaft het LISREL-programma eveneens 

gegevens ten aanz en van de 'fit' t~ssen het gepostuleerde model en de 

empirische data. mate waarin het model overeen de empirische 

data wordt u tgedrukt door een chi-kwadraat waarde, waarvan op basis van 

het bijbehorende aantal vrijheidsgraden de overschrijdingskans kan worden 

bepaald (zi and S~rbom, 1978). 
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7 .. 3.2. Toepassing van het L~SREL-programma op het Job Characteri es 

Model 

In de vorige paragrafen is het Job Characteristics Model reeds uitvoerig 

besproken. Dit model postuleert een aantal causale relaties tussen ver­

schillende variabelen. Het leent zich derhalve voor toetsing met behulp 

van het LISREL-programma. Figuur .1. (zie paragraaf .9) illustreert 

welke causale relaties het model postuleert. 

Paragraaf 7. . boschrij een toe~;sing van het model, onder andere 

met behulp van een padanalyse (Wall c.s., 1978). Hierbij worden pad­

coëfficiënten geschat door het uitvoeren van een serie regressieanalyses, 

waarbij de 'critical psychological states' en de 'outcome'-variabelen 

als afhankelijke variabelen optreden. In· het LISREL model daarentegen 

worden de padcoëfficiënten simultaan geschat. 

Wall c.s. (1978) laten bij de toetsing van het Job Characteristics 

Model stilzwijgend de moderatorvariabele 'employee growth need strength' 

buiten beschouwing. Dit lijkt evenwel gerechtvaardigd gezien de bevin­

dingen van Hackman and Oldham (1976). Bij dit onderzoek bleek namelijk 

dat de correlaties tussen de verschillende variabelen weliswaar hoger 

waren, in de voorspelde richting, voor de subgroep van respondenten in 

de bovenste 25% van de scoreverdeling op 'growth need strength', maar 

dat de correlaties voor de onderste 25% eveneens in de voorspelde rich­

ting zijn, zij het minder hoog dan voor de eerstgerioemde subgroep. Met 

andere woorden, het rnadererend effect van 'growth need strength' is wel 

aanwezig, maar zelfs bij de subgroep uit de onderste 25% van de score­

verdeling op 'growth need strength' zijn de correlaties in de richting 

die het mod l voorspelt. Wanneer we daarbij bovendien nog opmerken dat 

de gevolgde procedure van Hackman and Oldham (1976) een geflatteerd beeld 

geeft van de sterkte van het rnadererend effect, zoals in paragraaf 7.2.1. 

is uiteengezet, lijkt het verantwoord bij een toetsing van het model in 

eerste instantie de moderatorvariabele 'growth need strength' buiten be­

schouwing te laten. 

Evaluatie van een model met behulp van LISREL vereist een precieze spe­

cificatie van de gepostuleerde causale relaties van het model. Deze spe­

cificaties betreffen de precieze definiëring van de (algemene) vergelij 

kingen (7.1), (7.2) en (7.3) van LISREL model. Omdat we deze toetsing 

van het Job Characteristics Model met behulp van het LISREL-programma 
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eveneens wil uitvoeren op basis van de data van Hackman and Oldham 

(1975, 1976) en van Wall c.s. (1978) beperken we voor deze analyse de 

'outcome'-variabelen die in onze igen studie voorkomen tot dezelfde 

drie al in de padanalyse van Wall c.s.: 'general satisfaction', 'inter­

na! work motivation' en 'growth satisfaction'. Ten aanzien van het aantal 

onafhankelijke variabelen, de taakke:lmerken, is eveneens terwille van de 

vergelijkbaarheid van de drie st~dies een reductie toegepast op de 24 

taakkenmerken in onze studie. Uit de verzameling van 24 taakkenmerken 

zijn de 5 taakkenmerken geselecteerd die inhoudelijk in sterke mate 

overeenstemmen met de 5 'core job dimensions', zoals omschreven door 

Hackman and Oldham (1976). Dit zijn taakkenmerk 8 (correspondeert met 

'skill variety' ), taakkenm~rk 22 ( 'task identity'), taakkenmerk 3 ( 'task 

significance'), taakkenmerk 15 ( 'autonomy'), en taakkenmerk l ('feedback'). 

Ook van~it een ander gezichtspunt is een beperking gewenst van het 

aantal variabelen in de analyse met het LISREL model. Het aantal varia­

belen en daarmee het aantal te schatten parameters in een analyse dient 

namelijk relatief gering te zijn ten opzichte van het aantal observaties 

waarop de correlaties t~ssen de variabelen berusten. Hoe gunstiger deze 

verhouding, des te nauwkeuriger zijn de schattingen van de padccäffi­

ciär.ten. 

eerste vertaling van het Job Characteristics Model in termen van het 

LISREL-programma kan op or.derstaande wijze gegeven worden: 

skill variety 

task identity 

task significanee 

autonomy 

feedback 

x} experienced 

x~ -------":> meaningfulness 

x
3 

of the work 

experienced 

x responsibility 

" for outoornes 

of the work 

knowledge of 

X
5 
~---> the actual 

results of the 

work actlvities 

1:;2 

~ 
Yz 

1:;3 

~ 
y3 

general 

satisfaction 

internal work 

motivation 

growth satis-

faction 

E:s 

~ 
= y 5 

E:G 

~ 
= Ys 

Hierbij wordt, ter beperking van het aantal te schatten parameters, x 
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beschouwd a~s 'fixed ' (zie Jöre skog and S örbom, 1978) . Dit betekent dat 

x beschouwd wordt als nonrandom en dat de geobserveerde waarden van x 

beschouwd worden als een set gepredetermineerde waarden. Met andere 

woorden, de vector x is te schrijven als (7.3), met 0, of als 

( 7.3'~ op deze pagim. In dat geval geldt voor de algemene vergelijking 

( 7.3) : }, I en 
x e 8 

0, zodat x C . Wanneer we verder coëffi-

ciëntenmatrix B beschouwen als identiteitsmatrix, dan worden de drie 

algemene vergelijkingen van het model: 

r c + z: ( 7.1'). 

y ( 7. 2')' 

x ( 7.3')' 

en de volledige specificatie van Job Characteristics Model onder de 

hiervoor genoemde voorwaarden in termen van het LISREL model: 

y y y 0 
11 12 13 

0 0 0 y 
24 

+ ( 7.1"). 

0 0 0 0 

y 0 0 
1 

y2 0 

(~:) y 0 + (7. 2") • 3 

y À À 
4 42 43 

Ys À À 
52 53 

y ./.. À 
6 62 6 3 

x 0 0 0 0 

(:: I~ 1 
x 0 0 0 

2 

\: 
x 0 0 0 + (7.3") 

3 
x 0 0 0 

\~: 4 

x 0 0 0 
5 
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Op basis van vorenstaande specificatie zijn analyses ui op ge-

gevens uit drie verschillende studies, namelijk Wall c.s. (1978), Hackman 

and Oldham (1975, 1976), en onze eigen studie. De input voor het LISREL-

programma is steeds de correlatiematrix van x- en y-variabelen. Tabel 

7.2. presenteert voor elk van deze studies de ebi-kwadraat waarde, en de 

bijbehorende overschrijdingskans, die resulteert uit de LISREL-analyse. 

Tabel 7.2. 

Resultaten LISREL-analyse van drie verschillende studies. 

Studie N x2 df Overschrijdingskans 

Wall c.s. (1978) 47 46.4794 28 .016 

Hackman and Oldham 
658 470.1615 28 <.oo1 

(1975, 1976) 

i': i gen studie 183 118.0841 28 <·001 

Uit de gegevens in Tabel 7.2. blijkt dat het gespecificeerde model geen 

goede 'fit' heeft met de empirische data. In het bijzonder geldt dit bij 

de analyse op basis van de gegevens van Hackman and Oldham (1975, 1976). 

Door het relatief grote aantal respondenten zijn in dat geval de (error) 

fluctuaties van de onderlinge correlaties tussen de (input)variabelen in 

verhouding klein, zodat een scherpere toetsing mogelijk s. 

De input voor de drie hierboven uitgevoerde LISREL-analyses bestond uit 

een (11x11) correlatiematrix van 5 x-variabelen en 6 y-variabelen. De 

x-variabelen waren de taakkenmerken, zoals gepercipieerd door taakuit­

voerders. In onze eigen studie hebben immers in totaal 183 taakuitvoer­

ders hun eigen functie gescoord op de taakkenmerken en daarnaast de 

vragenlijsten ingevuld die scores op de afhankelijke variabelen oplever­

den. Deze benadering sluit geheel aan bij de stellingname van Hackman 

and Lawler (1971) en Hackman and Oldham (1975, 1976), namelijk dat het 

de perceptie van de taak is die gedrag en attitude van de taakuitvoerder 

• ~et dank aan Drs. w. van Putten die zeer behulpzaam is geweest bij de 
vertaling van het Job Characteristics Model in termen van LISREL en 
bij het uitvoeren van de analyses. 
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bepaalt, eerder dan de 'obj tieve' taak. :n onze studie beschikken wi' 

echter eveneens over de scores die niet-taakuitvoerders ('deskundigen') 

aan functies toekennen op de taakkenQerken. Het lijkt interessant OD 

de relatie te onderzoeken tussen taakkenDerken, gescoord door niet­

taakuitvoerders, en de reacties van taakuitvoerders (afhankelijke varia­

belen). Deze benaderingswi ze impliceert dat de scores op de onafhanke­

lijke variabelen (taakkenmerken) en de afhankelijke variabelen (reacties 

van taakuitvoerders) uit twee verschillende bronnen afkomstig zijn. Een 

dergelijke procedure verQijdt de methode-variantie di een rol kan 

spelen wanneer zowel onafhankelijke als afhankelijke variabele~ uit 

dezelfde bron (in dit geval taakuitvcerders) afkomstig zijn. Wanneer 

deze laatste situatie het geval is, zoals bi de hiervoor besproken 

onderzoekingen, verdient het a&nbeveling ter onderdrukking van gemeen­

schappelijke methode-variantie een verschillend format te hanteren bij 

het meten van de verschillende variabelen (Billings and Wroten, 1978). 

Aan deze voorwaarde lijkt onze eigen studie, waarin de onafhankelijke 

variab len (de taakkenmerken) gemeten zijn met een geheel verschillend 

schaaltype dan de afhankelijke variabelen (de reacties taakuitvoer-

ders), beter te voldoen dan de studies van Wall c.s. (1978) en Haakman 

and Oldham (1975, 1976). Op dit punt zullen we hier niet verder ingaan, 

het komt verderop nog ter sprake. 

Bi het onderzoek naar de relaties tussen taakkenmerken, gescoord 

door 'deskundigen' en reacties van taakuitvoerders moeten we uitgaan van 

een functie als waarnemingselement, aangezien er geen êên-êên correspon-

dentie bestaat tussen enerzijds êén van de dri 'deskundigen' die een 

bepaalde functie scoort cp de taakkenmerken en anderzijds êên de drie 

taakuitvoerders wiens reacties een score opleveren op de afhankelijke 

variabelen. Dit betekent dat we, wat betreft de taakkenmerken, uitgaan 

van de gemiddelde score van de dri 'deskundigen' bi elke functie en, 

wat betreft de afhankelijke variabel , eveneens van de bijbehorende 

gemiddelde score van de drie taakuitvoerders. Het aantal observaties 

bedraagt dan 61. We hebben nu wederom het Job Characteristics Model ge­

toetst met behulp van dezelfde specificatie van het LISREL model als 

hierboven is besproken. Ter vergelijking is 0veneens dezelfde analyse 

uitgevoerd op basis van de gemiddelde score van drie taakuitvoerders per 

functie op de taakkenmerken, ~et ar.dere woerden, een analoge analyse met 

N = 61, met de scores op de taakkenmerken afkomstig van de taakuitvoer­

ders. Tabel 7.3. toont de resultaten van de toetsing ver. het Job 
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Characterist es Model op grond van deze twee sets van gegevens. 

Tabel 7.3. 

Resultaten LISREL-analyse; taakkenmerken beoordeeld door 'deskundigen' 

en taakuitvoerders. 

Gegevens N 
2 

df Overschrijdingskans x 
taakkenmerken 
beoordeeld door 61 51.9488 28 .004 
'desi<undigen' 

taakkenmerken 
beoordeeld door 61 73.5882 28 <.oo 
taakuitvoerders 

De resultaten van beide analy~es in Tabel 7.3. maken duidelijk dat ook 

bij dez sets van gegevens de 'fit' tussen model en empirische gegevens 

slecht is, waarbij overigens opvalt dat de 'fit' beter is in het geval 

dat de scores op de taakkenmerken afkomstig zijn van de 'deskundigen'. 

7.2 .• 3. Het rnadererend effect van 'employee growth need strength' 

Bij de hiervoor besproken analyses met behulp van het LISREL model is 

het effect van de moderatorvariabele 'employee growth need strength', 

die het model postuleert, buiten beschouwing gebleven. Wat betreft de 

toetsing van het model op basis van de gegevens van Wall c.s. (1978) en 

van Hackman and Oldham (1975, 1976) was er ook geen andere mogelijkheid, 

aangezien we niet beschikken over gegevens om een analyse te kunnen uit­

voeren waarbij het rnadererend effect van 'employee growth need strength' 

onderzocht wordt. Ten aanzien van onze eigen studie bestaat daarentegen 

deze mogelijkheid wel. In paragraaf 7.1. is reeds opgemerkt dat in ons 

onderzoek de variabele '(preferentie voor) autonomie' inhoudelijk over­

eenkomt met de variabele 'employee growth need strength'. 

Hackman and Oldham (1975, 1976) veronderstellen dat bij taakuit-

voerders met een hoge score op 'employee growth need strength' de ver­

banden tussen zowel 'job dimensions' en 'critical psychological states', 

als tussen 'critical psychological states' en 'outcome'-variabelen 
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sterker zijn dan bij taakuitvoerders met een lage score op de variabele 

'employee growth need strength'. In de terminologie van het LISREL model 

zou men derhalve verwachten dat de 'fit' tussen model empirische data 

beter is voor een subgroep van taakuitvoerders met een hoge score op de 

variabele 'employee growth need strength' dan voor taakuitvoerders met 

een lage score op deze variabele. 

Op basis van de mediane score op de variabele '(preferenti voor) 

autonomie' is de totale groep van taakuitvoerders (N 183) in onze 

studie gesplitst i twee subgroepen: subgroep l, bestaande uit t~akuit­

voerders met een 'lage' behoefte aan autonomie (N = 96) en subgroep 

bestaande ui taakuitvoerders met een 'hoge' behoefte aan autonomie 

(N 88). Voor elk van deze twee subgroepen apart is een analyse uitge­

voerd me behulp van het LISREL mcdel, met dezelfde specificati van het 

model als in de voorgaande analyses. Tabel 7.4. prescriteert de resulte­

rende 

Tabel .4. 

Resultaten LISREL-analyses; subgroep 1 ('lage' autonomiebehoefte), sub­

groep 2 ('hoge' autonomiebehoeftel. 

Subgroep N x2 df Overschrijdingskans 

subgroep 1 ('lage' 95 56.7865 28 .001 
autonomiebehoeftel 

subgroep 2 ('hoge' 
autonomiebehoeftel 

88 76.1095 28 <:·001 

In tegenstelling tot de verwachtingen is de X voor subgroep 1 

lager dan de voor subgroep 2. Overigens is bij beide subgroe-

pen de overschrijdingskans dermate klein dat ook in deze gevallen de 

'fit' tussen model en empirische data slecht is. 

7 .. 3.4. Evaluatie van de toetsingsresultaten 

Het resultaat van de hiervoor besproken LISREL-analyses betekent dat het 

Job Characteristics Model in zijn huidige formulering niet gesteund wordt 
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door empirische data. Bij deze analyses hebben we he~ LISaEL model in 

toetsende zin gehanteerd, ter evaluatie van een bestaand model uit de 

literatuur. Jöreskog and Sörbom (1978) merken op dat in een meer explo-

ratleve situatie de die de 'goodness-of-fit' tussen model en 

data uitdrukken een rol kunnen spelen bij het veranderen van het model, 

opdat het beter past bij de empirische data. Wanneer na een dergelijke 

aanpassing van het model de sterk daalt, vergeleken met het 

verschil in vrijheidsgraden voor en na de aanpassing, dan betekent dit 

een werkelijke verbetering van het model door de veranderingen. Gezien 

de slechte fit die het Job Characteristics ~odel vertoont me~ de empi 

r sche data zou ook in ons geval een aanpassing van he gegeven model 

voor de hand liggen. Aangezien echter de 24 taakkenmerken in onze studie 

een uitgebreider domein bestrijken dan de taakkenmerken uit het Job 

Character stics ~odel richten we ons nu in eerste instantie op de directe 

relatie tussen alle 24 taakkenmerken en al de afhankelijke variabelen. 

Bij herformulering van he~ model k~nnen dan ook taakkenmerken en af-

hankelijke variabelen worden betrokken die in het Job Characteristics 

Model niet voorkomen. 

7.3. Relaties tussen de taakkenmerken en de afhankelijke variabelen 

7.3.1. correlaties tussen de afhankelijke variabelen de taakkenmerken 

Los van een bepaald specifiek model, zoals het Job Characteristics Model 

waarin causale relaties tussen specifieke variabelen worden gepostuleerd, 

is in de literatuur de globale gedachtengang dat (de klasse van) taakken­

merken effect hebben op reacties van taakuitvoerders (een klasse van af­

hankelijke variabelen). Het ligt daarom voor de hand dat we nu, na de 

bevindingen ten aanzien van het Job Characteristics ~odel, onderzoeken 

in hoeverre de afhankelijke variabelen voorspeld kunnen worden uit (een 

combinatie van verschillende) taakkenmerken. Hiertoe hebben we multiple 

correlaties berekend, waarbij de taakkenmerken als predietor fungeren. 

Er bestaan verschillende methoden voor multiple lineaire regressie en het 

bepalen van de multiple correlatie. Wij hebben in dit geval gebruik ge­

maakt van een zogenaamde 'afbraak'-procedure. Bij een dergelijke proce­

dure worden in eerste instantie alle (24) predietoren in de regressie­

vergelijking opgenomen. Daarna worden stapsgewijs de 
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verwijderd die geen (signif~cante) bijdrage leveren aan de voorspelling 

van de afhankelijke variabele. Als criterium voor de verwijdering van 

een predietor fungeer de overschrijdingskans die hoort bij de t-waarde 

die verkrijgt bi de toetsing van de bijbehorende regressiecoëf::'i-

ciënt. In deze 'afbraak'- procedure wordt bij edere stap ~~n predietor 

verwijderd, namelijk de predietor met de hoogste overschrijdingskans. 

Deze werkvlij wordt net lang voortgezet tot de overbl jvende set pre-

dietoren geen predietor meer bevat waarvan de bijbehorende overschrij-

dingskans en bepaalde grens te gaat. In ons geval zijn steeds die 

predietoren gehandhaafd, waarvan de bijbehorende overschrijdingskans 

kleiner is dan .05. Vervolgens is de multiple correlatie berekend tussen 

de afhankelijke variabele de overblijvende set predictoren. In Tabel 

7.5. worden de multipi correlaties vermeld tussen de afhankelijke varia-

belen (verschillende sets van) taakkenmerken. gepresenteerde mul-

tiple correlaties ijn gecorrigeerd voor 'inkrimping', dat wil zeggen 

gecorrigeerd voor inflatie van de multiple correlatie door kapitalisering 

op toevalligheden in de steekproef. Hierbij is de volgende formule ge­

bruikt: 

1 - ( 7. 4)' 

waarbij: 

R
0 

gecorrigeerde multiple correlatiecoëfficiënt 

R ongecorrigeerde multiple correlatiecoëfficiënt 

~ aantal waarnemingen 

M aantal predietoren de multiple regressievergelijking 

Tevens is bij elke afhankelijke variabele een variantie-analyse uitge­

voerd op de reiressie. Daarbij wordt een F-waarde bepaald, door de ge­

middelde kwadraatsom van de regressie t delen door de gemiddelde kwa­

draatsom van het residu. Het bijbehorende aantal vrijdheidsgraden 

bedraagt (M, N- M- 1). Tabel 7.5. bevat deze F-waarden en de bijbe­

horende overschrijdingskans. 
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Tabel 7.5. 

M~ltiple correlatiecoëfficiënten (gecorrigeerd) tussen afhankelijke 

variabelen en taakkenmerken; taakuitvoerders, N = 183. 

Afhankelijke variabele Taakkenmerken F-waarde 

1. experienced meaningfulness .50 7, 8, 20 20.90 

2. experienced responsibility .54 1, 2, 8, 10, 15, 17, 19 11.83 

3. knowledge of results .17 1 6 .19* 

4. interna1 work motivation .40 ' 14, 17, 19, 20, 21 q.65 

5. job involvement .44 9. 10, 17, 20 11.66 

6. growth satisfaction .42 1' 14' 20 13.81 

7. clarity satisfaction .27 1' 23 8.00 

8. social satisfaction .23 7, 17 5.99 

9. supervisory satisfaction .31 1' 14' 21 7.53 

10. algemene gezondheid .17 8, 18 3.82)[ 

11. hartklachten .27 2. 7, 18 5.60 

12. angst .31 1' 7, 18 7.48 

13. depressie .27 1' 6, 20 5.95 

14. geprikkeldheid .27 1' 17, 23 5.88 

15. werksatisfactie .56 1' 8, 10, 15, 20 17.89 

16. belasting (stress) .36 1. 2, 10, 12, 18 6.35 

17. ziekteverzuim .31 5' 8, 12, 16, 18 4.82 

lt' p < .05, bij de overige ·F-waarden geldt p< .01 

De F-waarden in Tabel 7.5. zijn in alle gevallen significant, in twee 

gevallen op niveau .05 (afhankelijke variabelen 3 en 10) en in de andere 

gevallen op niveau .01. De verkregen multiple correlatiecoëfficiënten zijn 

bij een aantal afhankelijke variabelen redelijk hoog. Opvallend is voorts 

dat van de intermediërende variabelen uit het Job Characteristics Model 

(de 'critical psychological states', hier de afhankelijke variabelen 1, 

2 en 3) alleen de variabele 'knowledge of resul:s• geprediceerd wordt 

conform het model, namelijk door taakkenmerk 1 ('feedback'). De sterkte 

van het verband is echter relatief zèer laag. Bij de overige twee 'criti­

ca! psychological states' is de set van overblijvende predietoren in de 

multiple regressieanalyse anders samengesteld dan men op grond van het 

model zou verwachten. De drie taakkenmerken die volgens het moäel van 
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belang zijn voor de predictie van 'experienced ~eaningfulness' zijn de 

taakken~erken 8, en 3. Alleen taakkenmerk 8 is in studie aan-

wezig in de se van overblijvende predictoren. De variabe 'experienced 

responsibility' is in het model uitsluitend gerelateerd aan 'autonomy' 

(taakkenmerk 15), terwi 1 in onze studie behalve taakkenmerk 15 nog een 

zestal andere taakkenmerken een (signi:icante) bijdrage leveren bij de 

predictie van deze variabele. Taakkenmerk 15 heeft trouwens van de set 

van 7 overblijvende predietoren wel de hoogste (nulde orde) oorrelatie 

(.36) met 'experienced responsibility'. 

We moeten overigens opmerken dat de overblijvende set taakkenmerken bij 

een bepaalde afhankelijke variabele niet per se allemaal taakkenmerken 

hoeft te die een hoge correlatie met de afhankelijke variabele 

hebben. Een predie kan namelijk cok de rol vervullen van suppressor-

variabele (Nunnally, 1967), dat wil zeggen dat de predietor weliswaar 

niet hoog correleert met de afhankelijke variabel , maar een portie 

variantie - die ni is gerelateerd aan de afhankelijke variabele -

gemeenschappelijk heeft met een andere predictor(en). Door het wegnemen 

van deze portie variantie wordt de predielieve kracht van de andere pre­

dictor[en) verhoogd. Nunnally merkt op dat door dergelijke eigenaardig­

heden de resultaten bij multiple correlatie vaak moeilijk voorspelbaar 

zijn vanui de nulde orde correlaties tussen predietoren en afhanke-

lijke variabele. is vooral het geval wanneer er veel onafhankelijke 

variabel in het spel zijn. De sets overblijvende predietoren in Tabel 

7.5. hoeven derhalve niet de verzameling variabelen zijn die afzonder-

lijk het hoogst correleren met de afhankelijke variabele. De multiple 

oorrelatiecoäfficiänten in Tabel 7.5. beschouwen we het licht van de 

vraag in welke mate een bepaalde afhankelijke variabele variantie ge­

meenschappelijk heeft met een optimale lineaire combinatie van taakken­

merken. Met andere woorden, in hoeverre is het mogelijk een bepaalde 

afhankelijke variabel te voorspellen rechtstreeks vanuit (een lineaire 

combinatie van verschillende) taakkenmerken? 

De gegevens in Tabel 7.5. zij~ gebaseerd op 183 waarnemingen. Dit bete­

kent dat de individuele scores van de taakuitvoerders ten aanzien van de 

taakkenmerken gekoppeld zijn aan hun individuele scores op de afhanke­

lijke variabelen. Bij elk van de 61 functi zijn 3 taakuitvoerders als 

beoordelaar opgetreden. De scoreverschillen op onafhankelijke 
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variabel taakkenmerken) kunnen zowel een reflectie zi n van de 

'objectieve' verschillen tussen de 61 func~ies als van de verschillen in 

perceptie tussen individuele taakuitvoerders bij t·eoordeling van de 

functies. In plaats van uit te gaan van de score van elke individuele 

taakuitvoerder kunnen we ook de gemiddelde score van de 3 taakuitvoer­

ders op iedere (onafhankelijke en afhankelijke) variabele als waarne­

mingselement hanterer:. In dat geval zijn er in totaal 61 waarnemingen. 

Deze procedure betekent dat de scorevariantie tussen de 3 taakuitvoerders 

die behoren b eenzelfde functie op de taakkenmerken als op de 

afhankelijke variabelen buiten beschouwing blijft. De scores op de taak­

kenmerken berusten nog steeds op percepties van taakuitvoerders van de 

'objectieve' taaksituatie, waarbij echter afgezien wordt van individuele 

verschillen in perceptie van dezelfde functie. Op basis van de gemiddel­

de score van steeds 3 taakuitvoerders zijn wederom multiple lineaire 

regressieanalyses uitgevoerd, waarbij 24 taakkenmerken als set van 

predietoren fungeert. Via dezelfde 'afbraak'-procedure als hiervoor is 

beschreven, is per afhankelijke variabele een set overblijvende predie­

toren bepaald. 7.6. presenteer~ de multiple correlati s ~ussen de 

afhankelijke variabelen en (verschillende sets van) taakkenmerken. De 

multiple correlatiecoäfficiänten zijn gecorrigeerd voor 'inkrimping'. 

Tevens worden weer de F-waarden vermeld di resulteren uit de variantie­

analyse op de regressie. 
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Tabel 7.6. 

Multiple correlatiecoäfficiänten (gecorrigeerd) tussen aibankelijke 

variabelen en taakkenmerken; taakuitvoerders (gemiddelde score), N = 61. 

Afhankelijke variabele R Taakkenmerken F-waarde c 

1. experienced meaningfulness .73 4, 15, 19, 20, 22, 24 12.31 

2. experienced responsibility .76 1, 2, 3, 10, 14, 15, 11.53 
17, 19 

3. know1edge of results .40 2, 15, 22 4.73 

4. internal work r.wti vation .70 1' 6, 10. 13, 14, 17, 9.42 
18 

5. job involvement .59 13' 17, 11.89 

6. growth satisfaction .61 4, 14, 15, 19, 20, 22 6.99 

7. c lar i ty satisfaction .37 23 10.66 

8. social satisfaction .60 4, 8, 1L., 17, 19, 20, 5.86 
22 

9. supervisory satisfaction .62 1' 4, 7. 14, 17, 19, 22 6.47 

10. algemene gezondheid .21 8 3.87JE 

11. hartklachten .51 2' 7, 14' 18 6.24 

12. angst .51 1' 3' 15, 22, 23 5.16 

13. depressie .50 4, 1 ~ 
~<::, 20, 22 6.05 

14. geprikkeldheid .36 20, 24 5.39 

15. werksatisfactie .80 4' 7, 9' ll, 14 t 17, 11.59 
19, 20, 1 23 -. 

16. belasting (stress) .45 10' 18 8.61 

17. ziekteverzuim .46 8, 18 8.97 

x niet significant (p> .05}, bij alle andere F-waarden geldt p<.o1. 

De multiple correlatiecoëfficiänten in Tabel 7.6. zijn hoger dan de 

coëfficiënten in Tabel 7.5 .. Kennelijk wordt het verlies aan variantie 

tussen de 3 taakuitvoerders die dezelfde functie beoordelen - een verlie 

aan variantie dat zowel optreedt bij de onafhankelijke variabelen als bij 

de afhankelijke variabelen - meer dan gecompenseerd door een hogere 

'betrouwbaarheid' van met name de taakkenmerken. Vanuit het perspectief 

dat de perceptie van de taak dezelfde zou moeten zijn voor de 3 taakuit­

voerders die dezelfde functie uitvoeren, is variantie tussen de 3 taak­

uitvoerders ~e beschouwen als error variantie. Dit is in feite ook het 
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perspectief van waaruit in het vorige hoofdstuk de betrouwbaarheicts­

schattingen zijn bepaald (paragraaf 6.4.5.). In deze benadering zal met 

het toenemen van het aantal beoordelaars de betrouwbaarheid van de ge­

middelde score van de beoordelaars stijgen. 

De bevinding dat een veel grotere portie variantie in de afhankelijke 

variabelen verklaard wordt als we uitgaan van de gemiddelde score van 3 

taakuitvoerders in plaats van scores van individuele taakuitvoerders is 

een aanwijzing dat de gemeenschappelijke variantie tussen taakkenmerken 

en afhankelijke variabelen meer een reflectie is van de 'objectieve' 

verschillen tussen functies dan van strikt individuele verschillen in 

perceptie van en reactie op eenzelfde functie. Overigens is bij de beoor­

deling van de functies op de taakkenmerken de variantie tussen de func­

ties relatief groot ten opzichte van de variantie binnen functies (ten 

gevolge van verschillen tussen beoordelaars), blijkens de uitkomsten 

van de variantie-analyse die is besproken in het vorige hoofdstuk (para­

graaf 6.4.3.3.). 

Evenzeer als bij de uitkomsten op basis van de scores van individuele 

taakuitvoerders geldt ook hier dat de set overblijvende predietoren 

(taakkenmerken) niet per se alleen hoeft te bestaan uit predietoren die 

allemaal een hoge correlatie met de afhankelijke variabele hebben. Op 

zichzelf is het wel opmerkelijk dat er bij een aantal afhankelijke varia­

belen, in het bijzonder bij werksatisfactie, zo veel predietoren over­

blijven die elk een eigen portie variantie van de afhankelijke variabele 

voorspellen (of als suppressor optreden), hetgeen ook een aanwijzing is 

dat de overlap tussen de taakkenmerken niet extreem groot is. 

Evenals bij de toetsing van het Job Characteristics Model is nu een in­

teressante vraag in hoeverre de variantie in de afhankelijke variabelen 

voorspeld zou kunnen worden uit de taakkenmerken, waarbij de scores van 

de functies op de taakkenmerken berusten op beoordeling van niet-taakuit­

voerders. In onze studie hebben we de beschikking over de scores van de 

functies op de taakkenmerken, gescoord door de 'deskundigen'. Aangezien 

geen één-één correspondentie bestaat tussen één van de drie 'deskundigen' 

die een bepaalde functie beoordelen en één van de drie taakuitvoerders 

wiens reacties aanleiding geven tot scores op de afhankelijke variabelen, 

is het alleen mogelijk om de functie als waarnemingselement te hanteren. 

Dit betekent dat we bij de taakkenmerken uitgaan van de gemiddelde score 

van de drie 'deskundigen' per functie, en bij de afhankelijke variabelen 
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van de gemiddelde score van de drie taakuitvoerders die de betreffende 

functie vervullen. Deze aanpak leidt tot een analyse op basis van 61 

waarnemingen (de 61 functies). In Tabel 7.7. worden de multiple corre­

latiecoëfficiënten gepresenteerd, gecorrigeerd voor 'inkrimping', met de 

bijbehorende F-waarde die resulteert uit de variantie-analyse van de 

regressie. 

Tabel 7.7. 

Multiple correlatiecoëfficiënten geerd) tussen afhankelijke 

variabelen (reacties taakuitvoerders) en taakkenmerken (beoordelingen 

'deskundigen'); gemiddelde scores, N 61. 

Afhankelijke variabele R Taakkenmerken F-waarde c 

1. experienced meaningf~lness .6:'. 3, 15, 20 12.58 

2. experienced responsibility .58 3, 15 15.85 

3. knowledge of res~1ts .30 20, 24 4.o1** 

4. interna1 work motivation .47 6, 8, 16, 21 5.28 

5. job involvement .59 8' 14, 16, 21, 23 7.36 

6. growth satisfaction .57 8' 15, 20 10.40 

7. clarity satisfaction .39 20, 23 6.46 

8. social satisfaction .32 17 7.77 

9. s~pervisory satisfaction .45 15, 20, 23 6.12 

10. algemene gezondheid .49 5' 15, 21 7.46 

11. hartklachten .20 7 3.63)flf)f 

12. angst .44 13, 19, 20, 23 4.68 

13. depressie .oo JE 

14. geprikkeldheid .33 20, 23 4.70lf.Jf 

15. werksatisfactie .69 4, 5, 8, 14, 15, 20, 24 9.01 

16. belasting (stress) .25 13 4.93** 

17. ziekteverzuim .51 8' 10, 19 8.07 

* bij geen enkele predietor heeft de t-waarde bij de toetsing van de 

regressiecoëfficiënt een overschri dingskans die kleiner is dan .05, 

*** niet significant (p> .05), 

de overige F-waarden hebben een overschri~dingskans kleiner dan .01. 
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De multiple correlatiecoëfficiënten in Tabel 7.7. zijn in het algemeen 

behoorlijk hoog. In dit geval is de gemeenschappelijke variantie tussen 

onafhankelijke variabelen (taakkenmerken) en afhankelijke variabelen 

niet toe te schrijven aan methode-variantie, aangezien de scores op deze 

twee klassen van variabelen afkomstig zijn uit verschillende bronnen 

('deskundigen', respectievelijk taakuitvoerders). Ook hier geldt weer 

dat de set overblijvende variabelen niet noodzakelijkerwijs alleen uit 

variabelen bestaat die een hoge correlatie met de afhankelijke variabele 

hebben. 

Bij de hiervoor besproken analyses, waarbij de multiple correlatie is 

berekend tussen (een lineaire combinatie van) taakkenmerken en elke af­

zonderlijke afhankelijke variabele, is gebruik gemaakt van een 'afbraak'­

procedure en van een bepaald stopcriterium bij het verwijderen van pre­

dictoren. Het was ook mogelijk geweest een andere procedure (een 'opbouw'­

procedure) te gebruiken en/of een ander stopcriterium voor verwijdering 

of toevoeging van predietoren te hanteren. Een andere procedure en/of 

een ander stopcriterium zou waarschijnlijk leiden tot resultaten die 

(enigermate) afwijken van de resultaten die verkregen zijn met de huidige 

procedure, omdat elke procedure iets arbitrairs heeft, tenzij alle moge­

lijke oplossingen worden berekend met alle mogelijke samenstellingen. 

Dergelijke verschillen zullen zich waarschijnlijk veel eerder manifes­

teren in de samenstelling van de set overblijvende predietoren dan in de 

hoeveelheid verklaarde variantie in de afhankelijke variabele. Deze om­

standigheid en het verschijnsel van suppressor-variabelen maken de 

methode van multiple regressie wellicht geschikt voor het bepalen van de 

maximale hoeveelheid variantie die verklaard zou kunnen worden in de af­

hankelijke variabele, maar geeft minder aanknopingspunten voor een wat 

meer inhoudelijke benadering die zou kunnen leiden tot een herformulering 

van het Job Characteristics Model. Een ander punt betreft de keuze van 

een procedure (in dit geval een 'afbraak'-procedure) die gericht is op 

het reduceren van het oorspronkelijke aantal van 24 potentiële predic­

toren. Wij hebben gekozen voor een dergelijke procedure omdat de ver­

wachting bestond dat niet alle 24 predietoren gerelateerd zouden zijn 

aan elk van de afhankelijke variabelen, maar dat bij iedere afhankelijke 

variabele een (gedeeltelijk) andere subset van predietoren uit de ver­

zameling van 24 taakkenmerken relevant zou blijken. Nunnally (1967) 

merkt in dit verband op dat bij selectie van de beste predictorvariabelen 
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uit een grotere set predictoren, wat overigens zeer gebruikelijk is, de 

formule voor 'inkrimping' wellicht nog weinig corrigeert. In onze 

studie zou dit minder het geval zijn bij de resultaten op basis van 

N = 183 waarnemingen dan bij de uitkomsten op grond van de gemiddelde 

score per functi (N 61). 
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Tabel 7.8. 

Intercorrelatiematrix taakkenmerken x af'hankel jke variabelen; gegevens taakuitvoerders, N 183. 
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Voor een meer inhoudelijke benadering, omtrent de vraag welke taakken­

merken een (sterk) verband hebben met een bepaalde afhankelijke variabele, 

richten we ons op de (nulde orde) correlaties tussen taakkenmerken en af­

hankelijke variabelen (zie Tabel 7.8.). Een behoorlijk aantal correlaties 

in deze tabel zijn significant op .05 en op .01 niveau. De absolute hoog­

te van de coëfficiënten, en daarmee de hoeveelheid gemeenschappelijke 

variantie tussen afzonderlijke taakkenmerken en afhankelijke variabelen, 

is echter in het algemeen iets lager dan bij de studies van Hackman and 

Oldham (1975, 1976) en Wall (1978). Dit verschil is wellicht te verklaren 

door de omstandigheid dat in onze studie methode-variantie een minder 

sterke rol speelt door het gebruik van een gehee ander schaaltype bij 

het meten van taakkenmerken dan bij het met'en van afhankelijke variabelen. 

Inspecti,e van Tabel 7. 8. en vergelijking met de taakkenmerken die 

voorkomen in de set overblijvende predietoren bij de hiervoor besproken 

multiple regressieanalyses illustreert een aldaar gemaakt opmerking. 

Sommige taakkenmerken die een relatief hoge correlatie met een bepaalde 

afhankelijke variabele hebben, komen niet voor in de set overblijvende 

prediotoren. Klaarblijkelijk wordt de variantie die een dergelijk ken~ 

merk met de afhankelijke variabele gemeenschappelijk heeft ook door de 

combinatie van andere kenmerken gedekt. Daarentegen komen in de set over­

blijvende taakkenmerken soms andere taakkenmerken voor die op zichzelf 

een relatief lage correlatie met de afhankelijke variabele hebben, maar 

kennelijk of een (kleine) portie variantie met de afhankelijke variabele 

gemeen hebben die niet door (een combinatie van) andere kenmerken wordt 

gedekt, of als suppressor optreden. 

Een nadere beschouwing van de gegevens in Tabel 7.8. maakt duidelijk 

dat een aantal afhankelijke variabelen met slechts weinig taakkenmerken 

een statistisch significant verband heeft. Dit geldt in het bijzonder 

voor afhankelijke variabele 10 (algemene gezondheid), en in mindere mate 

ook voor afhanke ijke variabelen 8 (social satisfaction) en 11 (hart­

klachten). Anderzijds zijn er ook afhankelijke variabelen die significant 

correleren met een vrij groot aantal verschillende taakkenmerken, met 

name de afhankelijke variabelen 1 (experienced meaningfulness), 2 (ex­

perienced responsibility), 5 (job involvement), 6 (growth satisfaction) 

en 15 (werksatisfactie). Wanneer we de correlatiematrix inspecteren van­

uit het perspectief van de taakkenmerken, dan blijkt dat een aantal taak­

kenmerken met geen enkele afhankelijke variabele een statistisch signi 

ficant verband heeft. Dit geldt voor de taakkenmerken 3, 11 en 13. Aan 
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de andere kant bestaat tussen de taakkenmerken 1, 12, 17 en 20 een sig­

nificante correlatie met relatief veel afhankelijke variabelen. 

Evenals in het voorgaande is het interessant de correlaties tussen taak­

kenmerken en afhankelijke variabelen te bepalen uitgaande van de gemid­

delde score van de 3 taakuitvoerders, die dezelfde functie vervullen. 

Het aantal waarnemingen wordt in dit geval 61 (het aantal verschillende 

functies). Bij deze benadering abstraheren we van de strikt individuele 

perceptie en de strikt individuele reactie van taakuitvoerders. Men zou 

misschien verwachten dat daardoor de correlaties tussen taakkenmerken 

en afhankelijke variabelen lager zullen zijn omdat volgens Hackman and 

Lawler (1971) de reacties van taakuitvoerders vooral worden bepaald door 

de (eigen) perceptie die individuele taakuitvoerders van hun taak hebben. 

Door de procedure van middelen zou een portie gemeenschappelijke varian­

tie tussen (individuele perceptie van) taakkenmerken en (indivi'duele 

score op de) afhankelijke variabelen verloren kunnen gaan. 
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Tabel 7.9. 

Intercorrelatiematrix taakken~erken x afhankelijke variabelen; gegevens taakuitvoerders (gemiddelde 

score per functie), N 
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De gegevens in Tabel 7.9. laten echter zien dat de correlaties tussen 

taakkenmerken en afhankelijke variabelen jui hoger zijn. Overigens komt 

het patroon van correlaties in Tabel 7.9. sterk overeen met het patroon 

in Tabel 7.8. De hogere correlaties in het geval van de gemiddelde score 

vormen een indicatie dat de hogere betrouwbaarheid waaimee de variabelen 

(met name de taakkenmerken) gemeten worden ruimschoots opweegt tegen het 

verlies aan gemeenschappelijke variantie door het abstraheren van de 

relatie individuele perceptie individue~e reactie. 

Het is ook mogelijk de correlaties tussen taakkenmerken en afhankelijke 

variabelen te bepalen op basis van de gemiddelde scores di de drie 'des­

kundigen' toekennen aan elk van de 61 functies op de 24 taakkenmerken. 

De afhankelijke variabelen representeren uiteraard de reacties van taak­

uitvoerders. Tabel 7.10. toont de correlatiematrix. 
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Tabel 7.10. 

Intercorrelatiematrix taakkenmerken x afhankelijke variabelen; gegevens 'deskundigen' (gemiddelde 

ore per functie), N 61. 
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Het patroon van correlaties in Tabel 7.10. vertoont in grote lijnen 

zeker overeenstemming met het patroon in Tabel 7.9. Daarnaast zijn er 
• ook enige opvallende verschillen, bijvoorbeeld ten aanzien van de corre-

laties tussen taakkenmerk 3 en de afhankelijke variabelen. In het alge­

meen zijn de correlaties in Tabel 7.10. zeker niet lager dan in Tabel 

7.9. Dit is opmerkelijk, omdat wanneer de scores op de taakkenmerken be­

rusten op beoordelingen van 'deskundigen' geen sprake is van methode­

v~riantie bij meting van taakkenmerken enerzijds en afhanke ijke varia­

belen anderzijds, aangezien de scores op deze twee series variabelen ui 

versch llende bronnen ('deskundigen', respect cvelijk taakuitvoerders) 

afkomstig zijn. 

Teneinde de overeenstemming tussen de gegevens Tabel 7.9. en 

Tabel 7.10. meer overzichtelijk weer geven zijn in Tabel 7 .11. alleen 

die correlaties tussen taakkenmerken en af'hankelijke variabelen vermeld, 

die zowel in Tabel 7.9. als in Tabel 7.10. significant zij op .05 niveau 

(tweezijdig getoetst; dit betekent bij het gegeven aantal waarnemingen 

dat alleen r ~ .26 vermeld wordt). Ongeveer de helft van de significante 

correlaties tussen taakkenmerken en afhankelijke variabelen elk van 

de afzonderlijke tabellen 7.9. en 7.10. blijkt gemeenschappelijk. 
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Tab 1 7.11 

Intercorrelatiematrix taakkenmerken x afhankelijke variabelen; gegevens taakuitvoerders/'deskundigen' (gemiddelde 

score per functie), N = 61. 
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Uit Tabel 7.11. blijkt duidelijk dat zich bij de relaties tussen taakken­

merken en afhankelijke variabelen een overeenkomstig patroon van corre­

laties voordoet, enerzijds als de scores op de taakkenmerken afko~stig 

zijn van taakuitvoerders en anderzijds als ze afkomstig zijn van 'des­

kundigen'. Met name de taakkenmerken 6, 8, 14, 15, 16, 17 en 20 hebben 

in beide gevallen een significant verband met meerdere afhankelijke varia­

belen. De best voorspelbare afhankelijke variabelen zijn experienced 

meaningfulness (1), experienced responsibility ( ), job involvement (5), 

growth satisfaction (6), werksatisfactie (15) en ziekteverzuim (17). 

Daarentegen komen ook afhankelijke variabelen voor die minder goed voor­

spelbaar zijn uit de taakkenmerken, zoals in het bijzonder afhankelijke 

variabele 3 (knowledge of results). 

Gezien de sterkte van rechtstreekse verbanden tussen taakkenmerken 

en afhankelijke variabelen zou bij een herformulering van het Job Charac­

teristics Model bij sommige afhankelijke variabelen een rechtstreekse 

relatie met taakkenmerken als één van de mogelijke 'paden' (naast even­

tuele indirecte paden via intermediërende variabelen) voor de hand liggen. 

We komen daar nog op terug. 

7.3.2. Evaluatie van de bevindingen 

De rechtstreekse verbanden tussen taakkenmerken en afhankelijke variabelen 

lijken in onze studie over het geheel genomen congruent met bevindingen 

in de literatu~r. Zowel wat betreft de samenstelling van de set taakken­

merken als van de set afhankelijke variabelen bestaat er echter op een 

aantal punten verschil tussen ons onderzoek en andere onderzoekingen. 

Wij zullen op de voornaamste verschilpunten nader ingaan. 

De 24 taakkenmerken worden in ons onderzoek met behulp van een geheel 

ander schaaltype gemeten dan tot nu toe gebruikelijk. Bij de definiëring 

van de taakkenmerken is sterk geleund op de definities van de subschalen 

uit het oorspronkelijke onderzoek van Turner and Lawrence (1965), zij 

het dat het domein van taakkenmerken in. onze studie uitgebreider was. 

Het meest opmerkelijke resultaat van onze studie in vergelijking met 

Turner and Lawrence (1965) betreft de onderlinge correlatie tussen de 

taakkenmerken. Reeds eerder is opgemerkt dat Turner and Lawrence helaas 

geen gegevens vermelden omtrent de onderlinge correlatie tussen de sub-
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schalen waarvan de gemiddelde score een bepaald 'requisite task attribute' 

representeert. 

Een dergelijke handelwijze van Turner and Lawrence impliceert erihter 

de veronderstel ing dat de subschalen hetzelfde concept meten en dus 

onderling (zeer) hoog zouden moeten correleren. :n onze studi is echter 

de gemiddelde (absolute waarde van de) intercorrelatie van de taakken­

merken 7, 17 en 21 (die corresponderen met de drie subschalen die het 

'requisite task attribute' Motor Variety representeren) slechts .12, be­

rekend op basis van de gegevens van de 'deskundigen' (gemiddelde score 

per functie, N 61). Op dezelfde wijze berekend is de gemiddelde inter­

correlatie tussen de 3 genoemde taakkenmerken .19, op basis van de ge­

gevens van de taakuitvoerders. Zonder middeling van scores per functie 

(dus op basi van N 183) zijn de gemiddelde intercorrelaties respec­

tievelijk .19 ('deskundigen') en .12 (taakuitvoerders). De taakkenmerken 

9, 18 en 19 corresponderen met de dri subschalen die gezamenlijk het 

attribuut 'optional interaction (on or off the job)' vertegenwoordigen. 

Hun gemiddelde onderlinge intercorrelatie bedraagt .39 (N 61), res­

pectievelijk .30 (N 183) bij de 'deskundigen', en .37 (N 61) en .30 

(N = 183) bij taakuitvoerders. De hoogte van de hiervoor genoemde eerre-

aties bij de taakkenmerken 9, 18 en 19 is niet zodanig dat samenvoeging 

van deze drie taakkenmerken zo voor de hand ligt als de werkwijze van 

Turner and Lawrence impliceert. Overigens correleren twee van de drie 

genoemde taakkenmerken onderling wel vrij hoog, namelijk taakkenmerken 

9 en 18. De intercorrelaties tussen deze twee taakkenmerken zijn .67 en 

.49 (N 61, respectievelijk N 183; 'deskundigen') en .61 en .4E 

(N 61, respectievelijk N 183; taakuitvoerders). 

Ook bij andere 'requisite task .attributes' zien we hetzelfde beeld. 

De taakkenmerken 12, 13, 14 en 15 bijvoorbeeld corresponderen met vier 

subschalen die behoren bij het attribuut 'Autonomy'. Hun gemiddelde 

onderlinge correlatie bedraagt .40 en .30 (N 61, respectievelijk 

N 183; 'deskundigen') en .24 en .19 (N 61, respectievelijk N = 183; 

taakuitvoerders). Drie van deze vier taakkenmerken (13, 14 en 15) corre­

leren onderling echter hoger, namelijk .56 en .44 (N = 61, respectieve-

ijk N 183; 'deskundigen') en .38 en .29 (N 61, respectievelijk 

N = 183; taakuitvoerders). De taakkenmerken 3 en 4 in ons onderzoek zijn 

vergelijkbaar met twee subschalen die behoren tot Turner and Lawrence's 

attribuut 'Responsibility'. De (absolute waarde van de) correlatie tussen 

deze twee taakkenmerken is .18 en .15 (N 61, respectievelijk N 183; 
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'deskundigen') en .14 en .23 (N 

voerders). 

61, respectievelijk N 183; taakuit-

Uit de bover.staande bespreking wordt duidelijk dat de samenvoeging 

van subschalen tot attributen zoals door Turner and Lawrence (1965) ge­

geven, niet door empirische gegevens uit onze studie wordt ondersteund. 

Zo er überhaupt van samenvoeging van taakkenmerken sprake zou moeten 

zijn, zou deze (sterk) afwijken van de voorgestelde structuur van Turner 

and Lawrence (1965). In het vorige hoofdstuk is reeds uitvoerig aandacht 

besteed aan de mogelijkheid en de wenselijkheid van samenvoeging van 

sommige van de 24 taakkenmerken. Wij hebben daarin vooralsnog het stand­

punt ingenomen dat in dit stadium van onderzoek samenvoeging van sommige 

taakkenmerken (nog) niet opportuun is. In de eerste plaats zouden op 

basis van de onderlinge correlaties slechts enkele taakkenmerken voor 

samenvoeging in aanmerking komen. De reductie van het totale aantal taak­

kenmerken zou derhalve maar zeer beperkt zijn. In de tweede plaats is 

samenvoeging wellicht voorbarig aangezien de resultaten in deze studie 

gebaseerd zijn op een relatief gering aantal functies, afkomstig uit 

een zeer specifieke industriële omgeving. Aanvullend onderzoek waarbij 

in het bijzonder de samenstelli~g van de steekproef van functies aan­

dacht verdient, is gewenst. Deze opvatting wordt mede gesteund door be­

vindingen in de literatuur (Dunham c.s., 1977) waaruit blijkt dat de 

factorstructuur van de Job Diagnostic Survey niet invariant is bij ver­

schillende steekproeven van functies. 

De verzameling afhankelijke variabelen in ons onderzoek komt voor een 

belangrijk deel overeen met de set intermediërende en 'outcome'-variabe­

len uit de studie van Hackman and Oldham (1975; 1976). Naast de drie 

'critica! psychological states' en 'internal work motivation' zijn een 

algemene satisfactie-variabele opgenomen plus een viertal specifieke 

satisfactie-variabelen. De variabele 'job involvement' is ook door Haak­

mand and Lawler (1971) als afhankelijke variabele onderkend. De overige 

afhankelijke variabelen hebben betrekking op psychosomatische klachten 

en psychische klachten. Het laatstgenoemde type afhankelijke variabele 

is in het kader van het Job Characteristics Model geïntroduceerd door 

Wal! c.s. (1978) onder de noemer 'mental health', terwijl Turner and 

Lawrence (1965) psychosomatische klachten als een mogelijke reactie van 

taakuitvoerders op hun taak beschouwden. 

Men kan niet verwachten dat de afhankelijke variabelen onderling 
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onafhankelijk ijn. Zo zullen de satisfactie-variabelen onge-

twijfeld o~derling een behoorlijk samenhang bezitten, evenals de varia­

belen di psychosomatische en psychische klachten meten. Een behoorlijke 

mate van samenhang van een afhankelijke variabele met andere afhanke­

lijke variabelen hoeft niet te betekenen dat de variabele overbodig zou 

zijn. Wanneer de betrouwbaarheid (interne consistentie) maar zo hoog is 

dat er nog een behoorlijke portie unieke variantie overblijft - los van 

de portie gemeenschappelijke variantie met andere afhankelijke variabelen 

die voorspeld zou kunnen worden, lijkt het zinvol de variabele als af­

zonderlijke afhankelijke variabele te beschouwen, Tabel 7.12. en Tabel 

7.13. presenteren de intercorrelatiematrices tussen de afhankelijke 

variabelen, op basis van de gegevens van N = :83 taakuitvoerders, res­

pectievelijk van de gemiddelde score per functie (N 61). 
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Tabel 7.13. 

Intercorrelatiematrix afhankelijke variabelen; gegevens taakuitvoerders (gemiddelde score per functie), 

N 61 

1 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

1 

2 60 

3 26 34 

4 47 47 17 

5 59 51 -10 47 

,.... 6 72 59 35 52 40 
<.0 
(Jl 7 27 14 45 25 -11 56 

8 32 23 21 41 30 43 23 

9 65 38 42 50 27 83 69 48 

10 -41 -15 -28 -04 -06 -50 -33 -13 -56 

11 -06 -06 -30 -02 04 -02 -12 -11 -14 22 

12 -31 -01 -26 -16 07 -43 -49 -04 -51 55 20 

13 -42 -17 -32 -28 -07 -44 -42 -28 -60 54 31 62 

14 -17 -18 -13 -21 -10 -38 -38 00 -42 33 11 46 45 

15 81 64 16 50 59 77 33 33 60 -37 -02 -30 -39 -29 

16 00 13 -16 13 20 -19 -34 08 -27 50 02 59 34 24 -07 

17 -21 -12 00 02 -09 -09 05 22 -13 35 18 08 12 18 -24 22 



Het patroon van intercorrelaties in de tabellen 7. 2. en 7.13. vertoont 

een grote mate van gelijkenis. De satisfactie-variabelen blijken onder-

ing, zoals verwacht, behoorlijk hoog te intercorreleren, evenals de 

variabelen die psychosomatische en psychische klachten meten. Verder 

zijn in grote lijnen de relaties tussen de verschillende klassen varia­

belen {'critical psychological states', satisfactie-variabelen, psycho­

somatische en psychische klachten) in de verwachte richting. Een meer 

gedetailleerde bespreking van de onderlinge relaties tussen de afhanke­

lijke variabelen wordt gegeven in de volgende paragraaf, in het kader 

van een herformu:ering van het Job Characteristics Model. 

7.4. Een herformulering van het Job Characteristics Model 

Hoewel het Job Characteristics Model in zijn huidige formulering een ge­

ringe 'fit' met empirische data vertoont lijkt het desalniettemin zinvol 

vanuit dit model tot een herformulering van relaties tussen verschillende 

(klassen) variabelen te komen. In paragraaf 7,3, , is reeds gewezen op 

de mogelijkheid van een rechtstreekse relatie tussen sommige afhanke­

lijke variabelen (bijvoorbeeld de satisfactie-variabelen) en sommige 

taakkenmerken, naast de ndirecte paden via intermedi~rende variabelen 

(bijvoorbeeld 'experienced meaningfulness' ), die het Job Characteristics 

Model poneert. Dit vormt een eerste mogelijke aanpassing van het model, 

Een volgende herformulering kan wellicht plaatsvinden in de klasse van 

intermedi~rende variabelen. 

In het Job Characteristics Model vormen de drie 'critical psycholo­

gical states' een klasse van intermedi~rende variabelen tussen taakken­

merken. enerzijds en 'outcome'-variabelen anderzijds. Het model postu­

leert dat een individu een positieve _gewaarwording ervaart in de mate 

waarin hij aan de weet komt ( 'knowledge of results') dat hij persoonlijk 

( 'experienced responsibility') een goede prestatie heeft geleverd bij 

het uitvoeren van een taak die hij zinvol vindt ('experienced meaning­

fulness' ). Deze positieve gewaarwording zou optreden als bekrachtiging 

( 'reinforcement') van het gedrag van het individu en dient als aan­

sporing ('incentive') voor het individu ook in de toekomst een goede 

prestatie te leveren. Het model is dus gebaseerd op de redenering dat 

taakuitvoering intrinsiek belonend kan werken en aanzet tot verdere in­

spanning van het individu, zolang hij een positieve gewaarwording onder-
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vindt van taakuitvoering. 

Bij de bespreking van het LISREL model (paragraaf 7.2.3.) is opge­

merkt, dat de volgorde waarin de variabelen elkaar volgens het Job Cha­

racteristics Model bepalen minder evident is dan in sommige voorbeelden 

van modellen met causale relaties tussen de variabelen, waarbij een be­

paalde (objectief vast te stellen) tijdsvolgorde van de variabelen be­

staat. In het Job ~haracteristics Model wordt aan de 'critical psycho­

logical states' kennelijk een intermediërende rol toegekend omdat deze 

variabelen refereren aan de onmiddellijke, directe gewaarwording die 

het individu ervaart bij taakuitvoering. Deze onmiddellijke, directe 

ervaringen zouden voorafgaan aan reacties zoals ziekteverzuim en ver­

loop. Wall c.s. (1978) merken op dat de variabele 'internal work moti­

vation' eerder als 'critical psychological state' beschouwd moet worden 

dan als 'outcome'-variabele. Deze variabele refereert inderdaad aan een 

meer directe gewaarwording die het individu ervaart bij taakuitvoering. 

Ook de variabele 'job involvement', di refereert aan de persoonlijke 

betrokkenheid bij het werk en de ervaren belangrijkheid van iemands 

werk in zijn leven, lijkt in aanmerking te komen als intermediërende 

variabele. 

Uit de tabellen 7.8. t/m 7.11. wordt duidelijk dat er slechts een 

geringe rechtstreekse correlatie bestaat tussen taakkenmerken en psycho­

somatische en psychische klachten. Uit de tabellen 7.12. en 7.13. blijkt 

echter een meer substantiële samenhang van psychosomatische en psychische 

klachten met de satisfactie-variabelen en met belasting. Deze bevindingen 

komen goed overeen met de resultaten van Wall c.s. (1978) ten aanzien 

van 'mental health'. Het ligt daarom voor de hand de psychosomatische 

en psychische klachten te beschouwen als een vierde stadium in het model, 

beïnvloed door de satisfactie-variabelen en belasting. Opmerkelijk bij 

onze resultaten lijkt verder dat d~ rechtstreekse correlaties tussen 

sommige taakkenmerken en ziekteverzuim hoger zijn dan de correlaties van 

ziekteverzuim met de psychosomatische en psychische klachten. De relatief 

hoge rechtstreekse correlatie van ziekteverzuim met sommige taakkenmerken 

strookt overigens (ook inhoudelijk, gezien de taakkenmerken) met de be­

vindingen van Hackman and Oldham (1976). 

In afwijking van de resultaten van zowel Hackman and Oldham (1975) 

als Wall c.s. (1978) blijkt in onze studie de variabele 'knowledge of 

results' een relatief lage rechtstreekse samenhang te bezitten met som­

mige taakkenmerken. Dè genoemde auteurs rapporteren een correlatie van 
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.54, respectievelijk .47 tussen 'feedback from the job itself' en 'know­

ledge of results'. In onze studie blijkt alleen in Tabel 7.9. (gebaseerd 

op gegevens taakuitvoerders, N 183) een significante correlatie te be-

staan tussen 'knowledge of results' en een aantal taakkenmerken, waar­

van de eerrelatie met taakkenmerk 1 ('feedback') weliswaar, zoals ver­

wacht, de hoogste is doch in absolute zin teleurstellend laag. Eén van 

de redenen van de lage correlatie tussen taakkenmerk 1 en 'knowledge of 

results' zou kunnen zijn dat zowel de interne consistentie van 'know­

ledge of results' relatief laag is {a = .50, zie Tabel 7.1.) alsook de 

betrouwbaarheidsschatting van taakkenmerk 1 (de betrouwbaarheid is .44, 

zie Tabel 6.14. ), althans de betrouwbaarheidsschatting op basis van de 

gegevens van taakuitvoerders. Voor de 'deskundigen' is de betrouwbaar­

heictsschatting voor taakkenmerk 1 daarentegen relatief hoog (.80), Ten 

aanzien van dit taakkenmerk is de overeenstemming tussen taakuitvoerders 

en 'deskundigen' laag; de correlatie bedraagt .28 (zie Tabel 6,15). De 

variabele 'knowledge of results' vertoont met de andere afhankelijke 

variabelen een patroon van correlaties dat in grote lijnen in overeen­

stemming is met bevindingen van Wall c.s. (1978) en Hackman and Oldham 

(1975, 1976), dat wil zeggen positieve correlaties met de satisfactie­

variabelen (met name met •clarity satisfaction'), en negatieve corre­

laties met psychosomatische en psychische klachten. Vooralsnog lijkt 

het gewenst de variabele 'knowledge of results' (nog) niet te elimineren 

bij een herformulering van het Job Characteristics Model, ook omdat 

'knowledge of results' relatief laag correleert met de overige inter­

mediërende variabelen, 

Op grond van de voorgaande beschouwingen en de empirische resu~taten 

zouden we nu een herformulering van het Job Characteristics Model kunnen 

voorstellen. Hierbij gaan we uit van de taakkenmerken en afhankelijke 

variabelen die in onze studie zijn onderscheiden. De onderstaande 

Figuur 7.1. illustreert de causale relaties die gepostuleerd worden in 

een aangepast model, Daarbij laten we voorlopig een reductie van het 

aantal taakkenmerken buiten beschouwing. 
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Een dergelijke gecompliceerd model lijkt in de praktijk nauwelijks toets­

baar door het grote aantal benodigde waarnemingen om de padcoëfficiënten 

acceptabel te kunnen schatten. Men zou daarom het aantal variabelen moeten 

reduceren, bijvoorbeeld door samenvoeging. Uit dit oogpunt lijkt voort­

gezet onderzoek naar de samenhang tussen de 24 taakkenmerken, waarbij 

de steekproef van functies minder gebonden is aan één bepaalde indus­

triële onderneming, zeer gewenst. Ook aan de zijde van de afhankelijke 

variabelen lijkt enige reductie mogelijk. Hierbij ligt samenvoeging van 

de afhankelijke variabelen 10 en 11 en van de afhankelijke variabelen 

12, 13 en 14 voor de hand (Van Dijkhuizen en Reiche, 1976; Van Bastelaer 

en Van Beers, 1979), evenals een reductie van het aantal satisfactie­

variabelen. 

Een toetsing van een geherformuleerd model zou moeten plaatsvinden 

aan nieuw materiaal. Dat valt echter buiten het bestek van deze studie. 
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HOOFDSTUK 8 NABESCHOUWING 

8.1. Terugblik op de schaalconstructie en op de gevonden relaties tussen 

taakkenmerken en reacties van taakuitvoerenden 

Het primaire doel van deze studie betrof de constructie van een instrument 

voor het meten van taakkenmerken die van invloed zijn op de motivatie, 

satisfactie en prestaties van taakuitvoerenden. Deze doelstelling impli­

ceert in ieder geval tenminste een tweetal voorwaarden waaraan een derge­

lijk instrument zou moeten voldoen. In de eerste plaats zijn een aantal 

meettechnische condities van belang; in de tweede plaats zullen de ge­

selecteerde taakkenmerken inderdaad, zoals gepostuleerd, effect moeten 

hebben op gedrag en attitude van taakuitvoerenden. 

De eerstgenoemde voorwaarde betekent in feite dat men, met behulp van het 

instrument, moet kunnen differentiëren tussen (percepties van) functies. 

Met name in de hoofdstukken 5 en 6 komt deze vraagstelling aan de orde. 

Op grond van de empirische bevindingen kunnen we concluderen dat bij elk 

van de 24 geconstrueerde schalen differentiatie tussen (percepties van) 

functies mogelijk is, wanneer men uitgaat van de gemiddelde score van 

3 à 5 beoordelaars. 

In het kader van deze eerste conditie ligt het voor de hand nog even 

terug te komen op een discussiepunt dat onder andere in Hoofdstuk 3 is 

aangeroerd, namelijk de relatie tussen de 'objectieve' werkelijkheid 

(van de functie) en de perceptie daarvan door beoordelaars. Interessant 

hierbij is de vraag in hoeverre de reacties van beoordelaars (op de 24 

schalen) een reflectie zijn van de lobjectieve' werkelijkheid of meer 

bepaald worden door strikt individuele percepties - van (ambigue) externe 

stimuli - die sterk van elkaar kunnen afwijken. Deze vraagstelling lijkt 

zich vanuit variantie-analytisch perspectief toe te spitsen op de ver­

houding tussen de variantie die men kan toeschrijven aan de verschillen 

tussen functies en de variantie die is geassocieerd met de verschillen 

tussen beoordelaars die dezelfde functie beoordelen. De betrouwbaarheide­

schattingen in de hoofdstukken 5 en 6 zijn in feite steeds vanuit dit ge­

zichtspunt benaderd. Het ging daarbij immers om de ratio van de variantie 

tussen functies en de variantie binnen functies. Bij een dergelijke aan­

pak worden verschillen tussen beoordelaars die dezelfde functie beoor­

delen beschouwd als betrouwbaarheidsverlagende effecten. Een hoge be-
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trouwbaarbeid in de hierboven beschreven benadering betekent dat de varian­

tie tussen functies relatief groot is in verhouding tot de variantie binnen 

functies. 

Gezien de resultaten die zijn vermeld in Hoofdstuk 5 en Hoofdstuk 6 

zijn we geneigd te concluderen dat bij de beoordelingen van zowel de 

taakuitvoerders als de 'deskundigen' de verschillen in de 'objectieve' 

werke ijkbeid die zich manifesteren als variantie tussen functies, een 

zeer belangrijke determinant vorw.en van de percepties der beoordelaars. 

De tweede implicatie van de doelstelling van onze studie betreft de rela­

tie die zou moeten bestaan tussen de geselecteerde taakkenmerken ener­

zijds en gedrag en attitude van taakuitvoerenden anderzijds. In het be­

stek van deze conditie hebben we als eerste stap het Job Characteristics 

Model, waarin (causale) relaties tussen een aantal taakkenmerken en 

reacties van taakuitvoerenden worden gespecificeerd, aan een toetsing 

onderworpen. Dit w.odel strookt weliswaar in zijn huidige formulering 

niet met de empirische data, maar uit de correlatiematrices van (de vol­

ledige sets van) taakkenmerken en afhankelijke variabelen blijkt dat er 

wel degelijk verbanden bestaan tussen taakkenmerken en afhankelijke 

variabelen. Op basis van deze gegevens doen we voorstellen tot her­

formulering van het Job Characteristics Model, waarbij de voornaamste 

aanpassing van het model betrekking heeft op het poneren van rechtstreekse 

relaties tussen (sommige) taakkenmerken en (sommige) afhankelijke varia­

belen. 

In de recente literatuur komen veel studies voor, waarbij de scores 

op de (gepercipieerde) taakkenmerken en op de afhankelijke variabelen 

afkomstig zijn uit één informatiebron, name ijk taakuitvoerenden, Zoals 

in voorgaande hoofdstukken terzijde reeds is opgemerkt, heeft deze proce­

dure methodologische bezwaren. Salancik and Pfeffer (1977) wijzen er 

bijvoorbeeld op, dat respondenten (taakuitvoerders), ter vermijding van 

inconsistentie in hun reacties, geneigd zouden zijn de reactie op afhan­

kelijke variabelen (zoals werksatisfactie) 'aan te passen' aan vooraf­

gaande reacties op de vraag hoe groot de behoefte is aan een bepaald 

taakkenmerk en in welke mate het betreffende kenmerk in de functie aan­

wezig is. Als voorbeeld schetsen ze de situatie dat een respondent eerst 

gevraagd wordt in welke mate hij afwisseling in zijn werk behoeft, ver­

volgens hoeveel afwisseling zijn huidige functie biedt en tenslotte hoe 

tevreden hij is met zijn functie. Hoge correlaties tussen afhankelijke 
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variabelen en taakkenmerken zouden in een dergelijke situatie het gevolg 

kunnen zijn van dit artefact van de meetprocedure. Salancik en Pfeffer 

constateren dat vee onderzoekers op dit terrein zich kennelijk nauwe­

lijks rekenschap geven van bovengenoemd artefact. Het veranderen van d 

volgorde van de vragen in een andere volgorde dan de hierboven geschet-

ste - in dezelfde vragenlijst geeft vo:gens Salancik en Pfeffer geen 

garantie dat de bovenbedoelde 'consistency ffects' volledig verdwi nen. 

Dit is ons inziens inderdaad geen afdoende oplossing, omdat 'consistency 

effects' ook bi en gewijzigde volgorde der vragen kunnen optreden. Het 

lijkt waarschijnlijk dat 'consistency effects' grotere kans kri gen 

wanneer de informatie met betrekking tot afhankelijke en onafhankelijke 

variabelen verzameld wordt via dezelfde wij van vragen stellen, zoals 

in het hierboven genoemde voor~eeld. Een betere oplossing dan louter het 

wijzigen van de volgorde der vragen is wellicht het verzamelen van in­

formatie met betrekking tot afhankelijke en onafhankelijke variabelen 

op een verschi lende wijze, bijvoorbeeld met een verschillend soort 

vragenlijst, zoals ook Billings and Wroten (1978) aanbevelen. 

In het van bovenstaande opmerkingen vormt onze studie een gun-

st\ge uitzondering ten opzichte van vele studies in de recente tera­

tuur. In de eerste plaats omdat de verschijningsvorm en de aard van het 

instrument voor het meten van taakkenmerken sterk afwijkt van het type 

vragenlijst waarmee de afhankelijke variabelen gemeten worden. In de 

tweede p_aats omdat in onze studie de relaties tussen taakkenmerken en 

afhankelijke variabelen eveneens z n vastgesteld door twee verschillen­

de informatiebronnen ('deskundigen', taakuitvoerders) te hanteren bij 

het meten van deze twee klassen van variabelen. Het patroon van correla-

ties tussen taakkenmerken en afhankel variabelen bleek een behoor-

lijke mate van overeenstemming te vertonen wanneer enerzijds taakken­

merken worden gemeten via taakuitvoerders en anderzijds via 'deskundigen'. 

Deze bevinding vormt een ondersteuning van de hierboven genoemde aanbe­

veling, dat men de onafhankelijke en afhankelijke variabelen op een ver­

schillende wijze dient te meten wanneer één enkele informatiebron (taak­

uitvoerders) gehanteerd wordt. 

8.2. Suggesties voor verder onderzoek 

Dit onderzoek is een stap op weg naar het meten van taakkenmerken die 

203 



relevant zijn met betrekking tot het structureren van menselijke arbeid. 

Terloops zijn reeds enkele suggesties gedaan voor verder onderzoek, zo­

als het onderzoeken van de intercorrelaties tussen de 24 taakkenmerken 

op basis van een steekproef van functies die minder is gebonden aan één 

enkele industriële onderneming. Ook onderzoek naar de relatie tussen de 

'objectieve' taak en de perceptie daarvan lijkt noodzakelijk om meer 

greep te krijgen op de effecten van taken. In een aantal recente publi­

caties (Weiss and Shaw, 1979; White and Mitchell, 1979; Stone, 1979; 

O'Reilly and Caldwell, 1979) wordt het effect onderzocht van variabelen 

die de perceptie van taakkenmerken kunnen beïnvloeden. Het gaat hierbij 

om de invloed van de mening van anderen (zoals collega's) en de rol van 

de persoonlijkheidsvariabele 'veld(on)afhankelijkheid' op de perceptie 

van taakkenmerken. Deze studies zijn verricht in een laboratorium setting, 

waarbij in de meeste gevallen een experimenteel onderzoeksdesign is toe­

gepast. Dergelijke studies vormen een noodzakelijk complement van veld­

studies die veelal een correlationeel karakter hebben. 

Een ander mogelijk onderwerp van toekomstig onderzoek betreft het 

effect van moderatorvariabelen. In deze studie is alleen bij de toetsing 

van het Job Characteristics Model aandacht besteed aan het mogelijke 

effect van een enkele moderatorvariabele. Uit de literatuur blijk dat 

steeds weer nieuwe variabelen worden voorgesteld als moderatorvariabele 

(zie bijvoorbeeld White, 1978). De resultaten van onderzoek op dit ge­

bied zijn weinig consistent. Niettemin zijn er voldoende studies (bij­

voorbeeld Wanous, 1974; Hulin and Blood, 1968; Giles, 1977) en praktijk­

ervaringen die erop wijzen dat niet elk individu op dezelfde wijze rea­

geert op taakverrijkingsexperimenten. Verder onderzoek naar moderator­

variabelen lijkt derhalve gerechtvaardigd. 

Taakkenmerken zijn niet op zichzelf staand, maar hebben relaties met 

andere variabelen, zoals technologie en organisatiestructuur. Turner and 

Lawrence (1965) beschouwen hun taakkenmerken vooral als door de techno­

logie gedetermineerd. Taakkenmerken zijn in een dergelijke gedachtengang 

te beschouwen als afhankelijk van een gekozen technologisch taakontwerp. 

In de ontwerpfase zal een systeemontwerper meestal beschikken over een 

aantal alternatieve oplossingen, die veelal verschillende implicaties 

hebben voor de resulterende taken. Onderzoek naar de relatie tussen taak­

kenmerken, op een abstractieniveau zoals door ons gedefinieerd, en ken­

merken van technologie die in meer abstracte termen zijn gedefinieerd, 

is gewenst. Eenzelfde constatering met betrekking tot de wenselijkheid 
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van meer onderzoek is geldig ten aanzien van de re atie tussen taakken­

merken en kenmerken van organisaties~ructuur. 

Dagelijks worden organisaties gecre~erd of gewijzigd, met.gevolgen voor 

de taakstructuur. Hierbij spelen (impli iet) assumpties omtrent menselijk 

gedrag een belangrijke rol. Heden ten dage worden nog steeds organisaties 

ontworpen, in het bijzonder ook (administratieve) informatiesystemen, ge­

baseerd op de principes van 'scientifi management'. De assumpties van 

systeemontwerpers over menselijk gedrag kunnen vanuit een dergelijk pers­

pectief leiden tot taakontwerpen waarbi de rol van de taakuitvoerder is 

geminimaliseerd en bestaat uit datgene waarvoor de ingenieur of systeem­

analist (nog) geen technische op ossing heeft kunnen bedenken. Meer aan­

dacht voor het effect van taakkenmerken op gedrag en attitude van taak-

uitvoerenden en daarmee daadwerke k rekening houden is noodzakelijk om 

arbeid aantrekkelijk te maken voor mensen. 
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SAMENVATTING 

Het primaire doel van deze studie is de constructie van een instrument 

voor 

_s_<'i!~-~-!élC:!t~---~IL.JlLes:ta,ti ~ê _va_!l_.t<:~a,kui tvoerenden. Daarnaast wordt een model 

getoetst dat de (causale) relaties tussen taakkenmerken en intermediëren­

de en afhankelijke variabelen specificeert. 

Hoofdstuk 1 geeft een korte schets van de maatschappelijke context 

waarin problemen rond de kwaliteit van de arbeid worden benaderd. Tevens 

wordt gerefereerd aan wetenschappelijke publicaties en experimenten met 

betrekking tot humanisering van de arbeid. 

Hoofdstuk 2 bevat een overzicht van psychologische theorieën en 

modellen waarin de relatie tussen taakkenmerken en reacties van taak-

uitvoerenden aan de orde gesteld wordt. Het blijkt dat in een aan-

tal gevallen de theorie of het model zodanig is geoperationaliseerd dat 

toetsbare voorspellingen zijn af te leiden. Vele auteurs wijzen op het 

belang van individuele verschillen als moderatorvariabele bij de relatie 

tussen taakkenmerken en gedrag en attitude van taakuitvoerders. Empi­

risch onderzoek op dit punt ver~oont echter een inconsistent beeld. Er 

bestaat een behoorlijke mate van overeenstemming in de literatuur over 

de vraag welke variabelen relevant zouden zijn als indicator van de reac­

ties van taakuitvoerenden op de kenmerken van de taak. 

In hoofdstuk 3 wordt een nadere uiteenzetting gegeven van enige 

discussiepunten bij onderzoek met betrekking tot taakkenmerken. Op basis 

van literatuuronderzoek wordt een inventarisatie gemaakt van de taakken­

merken die tot het domein gerekend zouden kunnen worden. Daarna komt de 

dimensionaliteit van het domein aan de orde. Een definitief oordeel ten 

aanzien van de dimensionaliteit van het domein van taakkenmerken lijkt 

op dit moment nog niet in zicht. Dit wordt bemoeilijkt doordat in diverse 

onderzoekingen verschillende meetinstrumenten gebruikt worden en boven­

dien de steekproeven van functies nogal verschillen in de range van func­

ties die daarbij betrokken zijn. Tenslotte wordt de vraag gesteld of men 

bij het meten van taakkenmerken_ zou_ m.o~ten ui tg aan van de ob i ect:i,eve -- . . .......... 

taakkenmerken, dan wel_ :;'_él!:(i~ pe_r_cep_tJ-:'~,,dwLd.eze ... .QQ~_ç_:ti.~.YJ> ___ ta.~en 
door taakuitvoerders. Uit een aantal èxperimenten blijkt dat het moeilijk 

is het objectieve fysische correlaat van gepercipieerde taakkenmerken 

vast te stellen. Vooralsnog is uitgaan van gepercipieerde taakkenmerken 

de meest voor de hand liggende benadering, waarbij het abstractieniveau 
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van de definitie van de taakkenmerken een belangrijke overweging ijkt. 

Geconstateerd wordt dat er alleszins aanleiding is tot het ontwikkelen 

van een Nederlandstalig instrurr.ent voor het meten van taakkenmerken dat 

voldoet aan een aantal psychometrische eisen. 

Hoofdstuk 4 handelt over de constructie van een 24-tal schalen veer 

het meten van taakkenmerken. s schaalanker bij de (grafische) schalen 

fungeren a:gemeen bekende beroepen of werksituaties. De schaalwaard van 

deze schaalankers is empirisch bepaald. Daarvoor is gebruik gemaakt van 

verschillende schalingsmethoden. Enerzijds zijn schaalwaarden berekend 

op basis van de klassieke 'law of comparative judgment' (Case V en Case III), 

anderzijds op basis van een modernere 'non-metrische' methode (MDPREF). 

Er blijkt een zeer hoge correlatie te bestaan tussen de uitkomsten van 

deze drie schalingsmethoden. Behalve onderzoek naar de overeenstemming 

tussen individuel beoorde:aars, overeenstemming tussen verschillende 

groepen beoordelaars en de intra-beoorde:aarconsistentie, is nagegaan 

in hoeverre elke schaal unidimensionee: is. 

In hoofdstuk 5 wordt een vooronderzoek beschreven waarin 10 beoorde­

:aars dezelfde serie van 15 functies hebben beoordeeld met behulp van 

de 24 schalen. Bovendien is de layout van de grafische schalen en de 

instructie in het hanteren van de schalen getoetst op de praktische 

bruikbaarheid. De belangrijkste uitkomst van di vooronderzoek is de be­

vinding dat de schalen betrouwbare scores op_everen op basis van de ge­

middelde score van 3 à 5 beoordelaars. De maximaal bereikbare betrouw­

baarheid voor ~~n enkele beoordelaar, bij eliminati van systematische 

beoordelaarsfcuten, is verrassend hoog. Tens otte blijkt uit een hoofd­

assen-analyse voor drieweggegevens eveneens dat de 10 beoordelaars onder­

ling sterk overeenstemmen in hun beoordeiingen van de functies op de 

taakkenmerken. De bevindingen in dit hoofdstuk geven steun aan de ge-

dachte dat de geconstrueerde grafische schal inderdaad voldoende hou-

vast bieden aan beoordelaars bij het beoordelen van functies. 

In hoofdstuk 6 worden de resultaten besproken van een veldonderzoek 

waarbij 61 functies, afkomstig uit diverse fabrieken/afdelingen bij Hoog­

ovens, zijn ingeschaald op de 24 taakken~erken. Uit de resultaten blijkt 

dat de scores die aan de functies worden toegekend {door twee categorieën 

beoordelaars: taakuitvoerders en 'deskundigen') biJ vrijwe: alle taakken­

merken praktisch de gehele theoretisch maximale score-range omvatten. 

Daarnaast valt het gemiddelde van de scores bij verreweg de meeste schalen 

in de nabijheid van het midden van de grafische schaal, terwijl de score-
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verdeling bijna altijd platter is dan een normaalverdeling. In het alge­

meen worden de 24 taakkenmerken door de beoordelaars van toepassing ge­

acht op de functies. Bij een aantal functies lijken echter een aantal 

specifieke taakkenmerken minder goed van toepassing. Het betreft hier 

functies waarbij niet direct is aan te geven welk (materieel) produkt 

het resultaat is van een bewerking door de taakuitvoerder op de 'input•. 

-~!è ___ betrouwbaarheid waarmee een 

wordt gescgor:d !_s 

dgor: <:Ixie~tu;;_aor_de_laar:s QJ:l_ de_ 24 

algemeen voldoende. Er zijn echter 

enkele functies, met name bij de beoordelaarscategorie taakuitvoerders, 

waarbij de betrouwbaarheid op basis van de gemiddelde score van drie be­

oordelaars nog te wensen overlaat. Het belangrijkste resultaat vàn een 

variantie-analyse op de gegevens is dat de interactieterm functies x 

taakkenmerken relatief een zeer groot deel van de variantie voor zich 

opeist. De profielen van de functies op de 24 taakkenmerken zijn niet 

parallel. Ook uit een berekening van de overeenkomsten tussen de profielen, 

met behulp van Cattell's profielvergelijkingsmaat rp , blijkt dat de 

differentiatie tussen de functies erg groot is. De betrouwbaarheids­

schattingen per afzonderlijk taakkenmerk zijn voor de beoordelaarscate­

gorie 'deskundigen' in de meeste gevallen hoger dan voor de taakuitvoer­

ders. Voor de 'deskundigen' zijn deze betrouwbaarheidsschattingen van 

zeer behoorlijk niveau, voor de taakuitvoerders zou uitbreiding van het 

aantal beoordelaars in een praktijksituatie overweging verdienen. De 

correlatie tussen taakuitvoerders en 'deskundigen' per afzonderlijk taak­

kenmerk - over de 61 functies als observatie -varieert nogal, afhanke­

lijk van het betreffende taakkenmerk en vertoont hetzelfde patroon als 

1 uitkomsten in de literatuur. De correlaties tussen de 24 taakkenmerken 

I 
I 

zijn bij de taakuitvoerders, en in iets mindere mate ook bij de 'deskun-

digen', over het geheel genomen niet extreem hoog. Er lijkt in dit sta-

dium van onderzoek dan ook niet veel aanleiding te zijn tot samenvoeging 

van taakkenmerken. De gemiddelde intercorrelaties tussen de taakkenmerken 

in ons onderzoek zijn aanzienlijk lager dan gerapporteerde waarden in de 

literatuur. 

7 handelt over de relaties tussen taakkenmerken en reacties 

van taakuitvoerders, in het bijzonder toegespitst op de toetsing van het 

Job Characteristics Model. Na een kritische bespreking van de toetsings­

procedures waarmee in de literatuur dit model is geëvalueerd, wordt de 

geldigheid van het model onderzocht met behulp van een statistische ana­

lysemethode, waarbij de (causale) relaties tussen de variabelen in het 
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model simultaan worden getoetst. Deze toetsing wordt zowel uitgevoerd op 

basis van gegevens die in dit onderzoek zijn verzameld als op basis van 

gegevens uit de literatuur. Daarbij blijkt dat het model in zijn huidige 

formulering niet consonant is met de empirische gegevens. Er bestaan 

echter wel (sterke) verbanden tussen taakkenmerken enerzijds en reacties 

van taakuitvoerders anderzijds. Op grond van deze gegevens wordt een her­

formulering van het model zinvol geacht. 

In het laatste hoofdstuk worden de onderzoeksresultaten gewogen tegen 

de achtergrond van het doel van de studie. Daarbij wordt geconstateerd 

dat in grote lijnen de 24 geconstrueerde schalen aan de gestelde ver­

wachtingen voldoen. Enerzijds·is het namelijk mogelijk gebleken, met be­

hulp van de 24 schalen, te differentiëren tussen functies. Anderzijds 

blijken de reacties van taakuitvoerenden op hun werksituatie gerelateerd 

te zijn aan de gekozen set van taakkenmerken. Er is echter nog veel onder­

zoek nodig om de (causale) relaties tussen (verschillende) taakkenmerken 

en (verschillende) reacties van taakuitvoerenden precies te specificeren. 

Tenslotte worden enige suggesties gedaan voor verder onderzoek. 
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SUMMARY 

The major aim of this study is the development of an instrument for the 

meesurement of those task characteristics which effect the worker's moti­

vation, satisfaction and performance. In addition, a model is tested that 

specifies the (causal) relations between task characteristics and inter­

mediate and dependent variables. 

Chapter outlines some problems with respect to the quality of 

werking life. Also scientific publications and experiments concerning 

'humanizing' working life are referred to. 

Chapter 2 includes an overview of psychological theories and models 

which deal with the relations between task characteristics and employee 

reactions. It is evident that some theories are stated in a form that 

can lead to specific testable predictions. Kany authors emp~asize that 

the relationship between job characteristics and reactions of job ir.­

cumbents are moderated by individual differences. Research results in 

this area, however, are not consistent. There is a reasonab:e amount of 

agreement in the literature on the question of which variables are to 

be considered as dependent variables, i.e. as indicators of reactions of 

job incumbents to job characteristics. 

Chapter 3 covers research on job characteristics in more detail. First 

the domain of relevant job characteristics is explored on the basis of 

the existing literature. Then the dimensionality of the domain is dis­

cussed. As yet it seems impossible to draw definite conclusions on the 

issue of dimensionality. This is partly due to the fact that the measu­

ring instruments in various studies are not identical, and partly due 

to the large differences between studies in the range of jobs which are 

• The last topic in this chapter bears upon the starting point 

in the measurement of task characteristics. In principle it is possible 

either to define the 'objective' characteristics of tasks, or to define 

task as they are perceived by task performers (or ethers). 

Same experiments show that it appears to be difficult to determine the 

objective physical correlate of.perceived job characteristics, such as 

'variety'. As yet the most obvious approach seems to be tostart from 

perceived task characteristics, taking into consideration the level of 

~straction of the definition of task characteristics. It is concluded 

that there is every reasen to develop an instrument (that meets psycho­

metrie requirements) for measuring job characteristics, 
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Chapter 4 deals with the development of 24 soales for the measurement 

of job characteristics. Well known occupations or werking conditions are 

used as scale anchors for the (graphic) scales. The scale value of each 

of these scale anchors is empirically determined by Thurstone's sealing 

methad basedon the law of comparative judgment {Case V and Case III), 

and by a recently developed 'non-metric' methad {MDPREF). Thurstone Case V 

and Case III and the MDPREF outoornes turned out to be very highly corre­

lated. Not only agreement between individual raters, but also agreement 

between different groups of raters and the intra-rater consistency were 

determined. Moreover the unidimensionality of each scale has been consi­

dered. 

Chapter 5 describes a pilot study in which 10 raters each rated the 

same set of 15 jobs by means of the 24 scales. The main aim of this 

pilot study was to investigate whether our instrument for measuring job 

characteristics meets generally accepted psychometrie requirements. This 

a1so enabled the layout of the graphic soales and the instructien on 

how to use the scales to be tested in practice. The main outcome of this 

pilot study is that the soales produce reliable scores when calculated 

on the basis of the mean score of 3 to 5 raters. The maximum reliability 

for one single rater, if systematic rater errors are eliminated, turns 

out to be surprisingly high. Also, a three-mode principal component ana­

lysis shows that the 10 raters strongly agree in their rating of the 

15 jobs on the 24 scales. In general the results in this chapter support 

the idea that the graphic scales provide enough anchorage for raters in 

the rating of jobs. 

Chapter 6 deals with the results of a fie!d study in which 61 jobs, 

from various plants and departments of Hoogovens (a Dutch steelwork), 

are soaled on the 24 job characteristics. The results show that the 

scores for the jobs (given by two categories of raters: job incumbents 

and 'experts') cover practically the entire theoretica! maximum score 

range of almast all 24 scales. The average of the scores for most of 

the scales is near the mean of the graphic scale, while the score dis­

tribution is more flat than a normal distribution. ln ge~ral the raters 

considered the 24 job characteristics to be applicable to the jobs. 

However, for a couple of jobs some specific scales seemed to apply less 

well. It is not directly clear forthese jobs what (material) product 

results from working on the 'input' by the job incumbent. The reliabi­

lity for the mean score of three raters secring individual jobs on the 
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24 scales is in general satisfactory. However, some jobs, particularly 

when scored by job incumbents, yield rather low mean score reliabilities. 

The main results of an analysis of varianee on the data is that the in­

teraction term jobs x job characteristics accounts for a very substan­

tial portion of the total variance, compared to the other sourees of 

variance. The profiles of the jobs on the 24 job characteristics are not 

parallel. A considerable differentlation between jobs is also apparent 

from an analysis of profile similarity using Cattell's pattorn simila­

rity coefficient. The reliability estimates for each individual job 

characteristic are for the 'expert' raters mostly higher than for the 

job incumbent raters. As the 'expert' reliability estimates are rather 

high, the number of 'expert' raters is satisfactory; for the job in­

cumbents an increase in the number of raters would be advisable in a 

practical situation in order to enhance the reliability of ratings. The 

correlations between job incumbent and 'expert' ratings for each indi­

vidual job characteristic - across the 61 jobs - vary widely deponding 

on the job characteristic and show the same pattern as reported in the 

literature. The correlations among the 24 job characteristics on the 

basis of the ratings of job incumbents, and to a lesser degree for the 

'experts', are in general not very high. In this phase of the research 

there is little justification for clustering job characteristics. The 

average intercorrelation between job characteristics in our study is 

considerably lower than values reported in the literature. 

Chapter 7 bears upon the relationships between job characteristics 

and employee reactions, in particular focused on the testing of the Job 

Characteristics Model. After a critical review of the procedures used 

for testing this model as described in the literature, the validity of 

the model is investigated by LISREL, a statistica! analysis which 

simultaneously tests the (causal) relations among the variables in the 

model. This is done both on the data from our study and on data taken 

from the literature. It turned out that the model does not fit the em­

pirical data. However there exist (strong) relations between job charac­

teristics on the one side and reactions of job incumbents on the other 

hand. These findings provide a basis for a reformulation of the model. 

In the last chapter the results of our study are evaluated in the 

light of its aims. In gen~a~ it turned out that the 24 scales which 

are developed come up to expectations. Jobs can be differentiated, by 

means of the 24 scales. It also appears that the reactions of job in-

212 -



cumbents to their work situations are related to the selected set of job 

characteristics. What the exact (causal) relations between (different) 

task characteristics and (different) reactions of job incumbents would 

be, cannot be decided as yet. More research is needed where such relation­

ships are hypothesized in advance. Finally, suggestions for further 

research have been made. 
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BIJLAGEN 

Inhoudsopgave 

Bijlage 1 

Bijlage 2 

Bijlage 3 

Bijlage 4 

Bijlage 5 

Bijlage 6 

Bijlage 7 

Bijlage 8 

Bijlage 9 

Bijlage 10 

Bijlage 11 

Bijlage 12 

Bijlage 13 

4/13/13 design, met bijbehorende instructie 

3/9/12 design, 3/7/7 design, met bijbehorende instructie 

de 24 taakkenmerken met bijbehorende schalen 

functieomschrijving bibliotheek-assistente Documentatie P & 0 

begeleidend schrijven voor beoordelaars bij het veld­

onderzoek; versie 'deskundigen' 

begeleidend schrijven voor beoordelaars bij het veldonder­

zoek; versie taakuitvoerders 

instructie voor beoordelaars bij het vooronderzoek 

instructie voor beoordelaars bij het veldonderzoek; versie 

'deskundigen' en versie taakuitvoerders 

intercorrelatiematrix taakkenmerken; gegevens taakuit­

voerders, N = 183 

intercorrelatiematrix taakkenmerken; gegevens deskundigen, 

N = 183 

intercorrelatiematrix taakkenmerken; gegevens taakuit­

voerders (gemiddelde score per functie), N = 61 

intercorrelatiematrix taakkenmerken; gegevens 'deskundigen' 

(gemiddelde score per functie), N = 61 

afhankelijke variabelen; volledige vragenlijst 
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Bijlage l 

Hierbij ontvangt U een aantal formulieren waarop per formulier steeds 
een bepaald van een functie of taak beschreven wordt. 

Daaronder vindt U 13 blokken van steeds 4 beroepen (of werksituaties) 
die het betreffende aspect in meer of mindere mate in zich hebben. Elk 
beroep (of werksituatie) komt met elk andere in één van de blokken voor. 

Het is de bedoeling dat U de 4 beroepen rangordent van 1 tot 4 
in volgorde van de mate beroep het betreffende aspect in zich 
heeft. Het beroep dat het betreffende aspect het meest in zich heeft 
krijgt een 1, het volgende een 2, enz. tot 4 = het beroep dat het be-
treffende aspect het in zich heeft. 

es een 
pleegster in een ziekenhuis. 
Als U nu bijvoorbeeld zou vinden dat dit aspect het 
een marktkoopman, daarna bij een verpleegster, daarna 
het minst bij een boswachter, dan moet U bij dit blok 

4 boswachter 

marktkoopman 

piloot 

verpleegster in een ziekenhuis 

voorkomt bij 
een piloot en 

als volgt invullen: 

Voor de rangordening gelieve U de volgende principes aan te houden: 

1. Uitsluitend volgens uw eigen mening te werk gaan. 

2. Als U een beroep (of werksituatie) slecht kent, kunt U dit aangeven 
door een 0 bij het beroep te plaatsen. U moet dat beroep echter tevens 
een rangnummer, binnen de blokken waarin het beroep voorkomt, geven. 

3. U mag binnen één blok slechts de cijfers 1, 2, 3 en 4 gebruiken. Als 
U over bepaalde beroepen absoluut niet kunt beslissen omdat U ze op 
het betreffende aspect gelijkwaardig vindt, gooi dan een munt op en 
beslis zo over de volgorde. In een dergelijk geval wordt U verzocht 
een X voor de beroepen waar het om ging te zetten. 

4. Geen blokken of beroepen in de blokken over te slaan, ook niet, als 
U een 0 of een X voor het beroep zet. Er moet dus altijd in het hokje 
voor het beroep een 1, 2, 3 of 4 komen te staan, 



~ 
~ 
~ 
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Bijlage 1 

'Werken onder tijdsdruk' 

luchthaven-verkeers eider 

monteur bij een autorace 

treinbestuurder 

kok in restaurant 

monteur bij een autorace 

portier 

taxichauffeur 

schaapherder 

portier 

treinbestuurder 

demonteren var; tij dbo!Cl 

parkeerwachter 

treinbestuurder 

taxichauffeur 

huisvrouw 

krantenbezorger 

taxichauffeur 

demonteren van tijdbom 

dagblad-verslaggever 

luchthaven-verkeersleider 

demonteren van tijdbom 

huisvrouw 

leraar 

monteur bij een autorace 

huisvrouw 

dagblad-verslaggever 

kok in restaurant 

portier 

~ 
~ 
~ 
~ 

dagblad-verslaggever 

er aar 

schaapherder 

treinbestuurder 

leraar 

kok in restaurant 

parkeerwachter 

taxichauffeur 

kok in restaurant 

schaapherder 

krantenbezorger 

demonteren van tijdbom 

schaapherder 

parkeerwachter 

luchthaven-verkeersleider 

huisvrouw 

parkeerwachter 

krar;tenbezorger 

monteur bij een autorace 

dagblad-verslaggever 

krantenbezorger 

luchthaven-verkeersleider 

portier 

leraar 
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Betreft: Beoordeling van functie-aspecten 

Bijlage 2 

Hierbij ontvangt U een aantal formulieren waarop per formulier steeds 
een bepaald van een functie of taak beschreven wordt. 

Daaronder vindt U een aantal blokken van steeds 3 beroepen (of werk­
situaties) die het betreffende aspect in meer of mindere mate in zich 
hebben. Elk beroep (of werksituatie) komt met elk andere in één van.de 
blokken voor. 

Het is de bedoeling dat U per blok de 3 beroepen rangordent van 1 tot 3 
in volgorde van de mate waarin het beroep het betreffende aspect in zich 
heeft. Het beroep dat het betreffende aspect het in zich heeft 
krijgt een 1, het volgende een 2, enz. tot 3 dat het be-
treffende aspect het in zich heeft. 

~~~~~~: Stel dat het betreffende aspect is omschreven als 'de hoeveel­
heid persoonlijke contacten met anderen' en de 3 beroepen (of werksitua­
ties) in een bepaald blok zijn boswachter, marktkoopman en verpleegster 
in een ziekenhuis. 
Als U nu bijvoorbeeld zou vinde~ dat dit aspect het 
een marktkoopman, daarna bij een verpleegster en 
wachter, dan moet U bij dit blok als volgt invullen: 

boswachter 

marktkoopman 

verpleegster in een ziekenhuis 

voorkomt bij 
bij een bos-

Voor de rangordening gelieve U de volgende principes aan te houden: 

1. Uitsluitend volgens uw te werk gaan. 

2. Als U een beroep (of werksituatie) slecht kent, kunt U dit aangeven 
door een 0 bij het beroep te plaatsen. U moet dat beroep echter tevens 
een rangnummer, binnen de blokken waarin het beroep voorkomt, geven. 

3. U mag binnen één blok slechts de cijfers 1, 2 en 3 gebruiken. Als U 
over bepaalde beroepen absoluut niet kunt beslissen omdat U ze op 
het betreffende aspect gelijkwaardig vindt, gooi dan een munt op en 
beslis zo over de volgorde. In een dergelijk geval wordt U verzocht 
een X voor de beroepen waar het om ging te zetten. 

4. Geen blokken of beroepen in de blokken over te slaan, ook niet, als 
U een 0 of een X voor het beroep zet. Er moet dus altijd in het hokje 
voor het beroep een 1, of 3 komen te staan. 



N.B. Bij het 

schaapherder 

portier 

dagblad-verslaggever 

kok in restaurant 

monteur bij een autorace 

parkeerwachter 

leraar 

treinbestuurder 

luchthaven-verkeersleider 

schaapherder 

kok in restaurant 

leraar 

portier 

monteur bij een autorace 

treinbestuurder 

dagblad-verslaggever 

parkeerwachter 

luchthaven-verkeersleider 
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Bijlage 2 

(of werksituaties) 

schaapherder 

monteur bij een autorace 

uchthaven-verkeersleider 

leraar 

portier 

parkeerwachter 

kok in restaurant 

treinbestuurder 

dagblad-verslaggever 

schaapherder 

treinbestuurder 

parkeerwachter 

kok in restaurant 

portier 

luchthaven-verkeersleider 

leraar 

monteur bij een autorace 

dagblad-verslaggever 
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Bijlage 2 

tempo bepaalt' 

Bij dit aspect gaat het erom in hoeverre het werktempo niet 

wordt opgelegd door een machine of door andere personen. 

N.B. Bij het invullen dient U per blok de 3 beroepen (of werksituaties) 

te rangordenen van 1 tot 3. Het beroep waarbij de taakuitvoerder 

het meest zelf zijn werktempo bepaalt krijgt het rangnummer 1, enz. 

cassière in een supermarkt 

huisvrouw 

stenograaf 

huisvrouw 

vertegenwoordiger 

tuinman bij de Gem.plantsoenen­
dienst · 

vertegenwoordiger 

stenograaf 

vuilnisophaler 

stenograaf 

§ 

§ 
tuinman bij de Gem. plantsoenendienst 

winkelbediende 

tuinman bij de Gem. plantsoenendienst 

vuilnisophaler 

cassière in een supermarkt 

vuilnisophaler 

winkelbediende 

huisvrouw 

winkelbediende 

cassière in een supermarkt 

vertegenwoordiger 
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Bijlage 3 

De 24 taakkenmerken 

1) De mate waarin bij het uitvoeren van de taak blijkt in hoeverre de 
taakuitvoerder het goed of slecht doet. 

2) Werken onder tijdsdruk. 

3) De ernst van mogelijkefouten of vergissingen. 

4) De mate van onduidelijkheid bij het oplossen van problemen die ge­
woonlijk voorkomen in het werk. 

5) De hoeveelheid verschillende gereedschappen, bedieningsorganen, 
onderdelen, enz. waarmee gewerkt wordt. 

6) De tijd die nodig is om de taak (functie) goed te kunnen uitvoeren. 

7) Veranderingen in werktempo. 

8) De mate waarin steeds dezelfde werkzaamheden terugkomen. 

9) De mate waarin tijdens het eigenlijke werk gelegenheid bestaat tot 
contact met andere mensen. 

10) Vereiste waakzaamheid. 

11) De tijdsduur die kan verstrijken voordat blijkt of de taakuitvoerder 
juiste beslissingen genomen heeft. 

12) De mate waarin de taakuitvoerder de mogelijkheid heeft het 'materiaal' 
waarmee hij werkt te beoordelen op kwaliteit en eventueel te weigeren. 

13) De mate waarin de taakuitvoerder zelf zijn werktempo bepaalt. 

14) De mate waarin de taakuitvoerder zelf kan beslissen over de volgorde 
van zijn werkzaamheden. 

15) De mate waarin de taakuitvoerder zelf kan beslissen over zijn 
methode van werken. 

16) De mate waarin de taakuitvoerder op zichzelf is aangewezen. 

17) Gebondenheid aan een vaste werkplek. 

18) Het aantal mensen waarmee de taakuitvoerder in de werksituatie 
contact kan hebben. 

19) De mate waarin de taakuitvoerder de werkplek kan verlaten zonder 
dat hij daarvoor op het matje geroepen wordt. 

20) De mate waarin de taak (functie) als 'moeilijk' (als uitdaging) ge­
zien wordt. 

21) Variatie in vereiste lichamelijke bewegingen. 

22) De mate waarin de taak een herkenbare bijdrage levert in een groter 
geheel; de belangrijkheid van een taak in groter verband. 

23) De mate waarin het doel van de taak (functie) duidelijk omschreven 
is en waarin duidelijk vastgesteld kan worden of de prestaties van 
de taakuitvoerder goed of slecht zijn. 

24) De mate waarin contacten met anderen noodzakelijk zijn voor de 
taakuitvoering. 

N.B. De schalen zijn in Bijlage 3 niet op ware grootte afgebeeld. 



Taakker.merk 1 - 238 B jlage 3 

aspect gaat het erom in hoeverre de taak~itvoerder 

informatie krijgt over zijn prestatie en he 

zijn hande ingen. 

t van 

[J eigenlijk niet van toepassing 

psychiater 

journalist 

adver~entie-ontwerper 

schoonmaaks~t''>r 

automonteur 



Taakkenmerk 239 -

D eige k niet van ~oepassi 

schaapherder 

parkeerwachter 
portier 

er aar 

lage 3 

kok in restaurant 

èagblad-versl 

inbestuurder 

er leider 
au e 



Taakkenmerk 3 - 240 - Bijlage 3 

'De ernst van mogelijke fo~ten of vergissingen' 

Bedoeld wordt hier fo~ten die financiële schade veroor-

zaken en/of resulteren in schade aan personen. 

~ eigenlijk niet van toepassing 

--

--

- -

-

-

+-

- ....___ 

strÇJ.atveger 

serveerster 

kleermaker 

kassier 

electricien/buschauffeur 

apothekersassistente 

seinwachter 

chirurg, die een operatie 
uitvoert 



Taakkenmerk 4 - 241 - Bijlage 3 

problemen die gewoonliJk voorkomen in het werk' 

!~~~~~~!~~~: Bij dit aspect gaat het erom in hoeverre er onduidelijkheid 

bestaat bij het vinden van de juiste oplossing voor pro­

blemen die normaliter in het werk voorkomen. 

D eigenlijk niet van toepassing 

Het vinden van de ui op-
lossing voor problemen die 
gewoonlijk in het werk voor­
komen is erg onduidelijk 

--

--

--

-

rechercheur moordbrigade 

wetenschappelijk onderzoeker 

t.v. monteur 

automonteur 

horlogemaker 

onderwijzer 

fietsenmaker 

postbode 

vuilnisman 



Taakkenmerk - 242 -

D eigenlijk niet van toepassing 

draaiorgelman 

scharenslijper 

trambestuurder 

tegelzetter 

kapst:er 

kraanwagenbestuurder 

meubelmaker 

tandarts 

chirurg 

Bijlage 3 



Taakkenmerk - 243 - Bi lage 3 

kunnen uitvoeren' 

dit aspect gaat het zowel om de opleidingsduur als de 

benodigde ervaringstijd. 

~ eigenl niet van toepassing 

Vere st geen langd~rige op­
leiding en weinig ervarings­
tijd 

--

-

->--

-P. 

arts-specia::_ist 

_craar Gymnasium 

onderwijzer 

technisch tekenaar 

machinebankwerker 

tuinder 

matroos koopvaardij 

bediende copieermachine 

autowasser 



Taakkenmerk 7 244 - Bijlage 3 

'Veranderingen in werktempo' 

!~~!!~~!!~~: Bij dit aspect gaat het om veranderingen in werktempo; in 

sommige functie is het vaak 'hollen of stilstaan', terwijl 

er ook functies z jn waarin men zeer regelmatig doorwerkt. 

eigenlijk niet van toepassing 

- ;---

-'-

--

-

-

-I-

- -

horloge:naker 

bouwkundig tekenaar 

notarisklerk 

da:neskapper 

wegenwachter 
kledingverkoper 
loketbediende bij de Spoorwegen 

keeper bij voetbalwedstr jd 

brandweerman 



Taakkenmerk 8 - 245 - Bijlage 3 

'De mate waarin steeds dezelfde werkzaamheden 

terugkomen' 

eigenlijk niet van toepassing 

Niet vaak komen dezelfde 
werkzaamheden weer terug 

+-

-r--

-I-

-I-

-'--

inpakwerkzaamheden 

benzinepompbediende 

buschauffeur 

centrale-verwarmingsmonteur 

onderwijzer 

verpleegster 

medewerkster uitzendbureau 

Tweede Kamer lid 
advocaat 



Taa1<:kenmerk 9 246 - Bijlage 3 

Bi dit aspecc gaat erom hoeverre de taakuitvoerder 

i de gelegenheid i met anderen te spreken, 

het werk is. 

j 1 hij 

ijk ni van toepassing 

--

--

-1--

-I-

-'---

diepzeeduiker 

chauffeur begrafe sauto 

cipier 

rr.agazijnbed 

kantoorbediende 

treinconducteur 

vertegenwoordiger/kapper 

barkeeper 



Taakkenmerk 10 - 247 - Bijlage 3 

Bij di aspec~ gaat het erom of de taak langdurige per' n 

(uiterste) oplettendheid vereist. 

D eigenlijk ni van toepassing 

- ~ 

--

-'--

-1.-.-

- 1--

-!-

--

-

- -

narcotiseur j 

radar waarnemer 

badmeester 

nachtwaker 

portier 

magazi nbcdiende 

stra-;:;enmaker 
ijscoverkeper 

tuinman 

opera~ie 



Taakkenmerk 11 - 248 Bijlage 3 

Bij dit aspect gaat het erom hoe lang het duurt voordat de 

taakuitvoerder informatie krijgt over de kwaliteit van zijn 

werk. 

eigenlijk niet van toepassing 

Het duurt zeer lang voordat 
informatie beschikbaar komt 
over de juistheid van be­
slissingen 

Het duurt zeer kort voordat 
informatie beschikbaar komt 
over de juistheid van be­
slissingen 

-r-

veefokker 
personeelsselecteur 

weersvoorspeller KNMI 

fotograaf 

broodbakker 

stuurman die de koers bepaalt 

kok 

pianostemmer 

automobilist 



Taakkenmerk 12 - 249 - Bijlage 3 

~~~~~~!1~!~i-~~e~~~: 'De mate waarin de taakuitvoerder de mogelijkheid 

!~~!!~~!!~i: Bij dit aspect gaat het erom i~ hoeverre de taakuitvoerder 

invloed kan uitoefenen of beslissingen kan nemen omtrent 

de kwaliteit van het 'materiaal' waarmee hij moet werken. 

~ eigenlijk niet van toepassing 

Kan weinig of geen be­
slissingen nemen omtrent de 
kwaliteit van het 'materiaal' 
waarmee hij moet werken 

--

--

--

--

--

--

brievenbesteller 

benzinepompbediende 

sloper 

zetter van een krant 

voetbaltrainer 

wijnhandelaar 

chefkok restaurant 



Taakkenmerk 250 - Bijlage 3 

dit aspec~ gaat het erom i~ hoeverre het werktempo niet 

opgelegd door een machine of door a~dere personen. 

D eigenl jk niet toepassing 

--
Bepaalt zelf het werkte:npo I 

--

--

-I-

r 
1 

hu.'.svrouw 

tuinman bij de Gem. 
plan~soe~endienst 

vertegenwoordiger 

vuilnis-ophaler 

winkelbediende 

cassi~re i een supermarkt 

stenograaf 



Taakkenmerk 14 - 251 -

jk toepassing 

1 
als dit nodig is 

operatiezuster 

bouwkundig 

wijkverpleegster 

verzekeringsagent 

kleermaker 

\vetenschappe l i 
etaleur 

Bi~lage 3 

or.derzoeke:o 



Taakkenmerk 15 

Taakkenmerk 19 

- 252 - Bijlage 3 

256 - Bijlage 3 

verlaten zonder dat hij daarvoor op het matje 

geroepe'l wo:-dt' 

!~~-~:~~~~~: Bij di aspect gaat het erom in hoeverre de taakuitvoerder 

in de ge egenheid is zijn eigenlijke werkplek te ver:aten 

c~ bijvoorbeeid een praatje te maken. 

eigenlijk ni van toepassing 

-.--

--

--

-f-

-r-

-r-

+-

-'--

treinbes 

portier 
brugwachter 

winkeli_er 

schade-expert 

vertegenwoordiger/journalist 



Taakkenmerk 16 - 253 - Bijlage 3 

~~~~~~~l~~~~_~~E~~!: 'De mate waarin de taakuitvoerder op zichzelf is 

aangewezen' 

!~~!~~~!~~~: Bij dit aspect gaat het erom in hoeverre de taakuitvoerder 

alleen het werk moet 'klaren'. 

~ eigenlijk niet van toepassing 

Is geheel op zichzelf aan­
gewezen 

Kan terugvallen op anderen 
als dit nodig is 

--

--

--

--

--

-f-

-

ballonvaarder 

huisarts 

onderwijzer 
politieagent 
voetbalscheidsrechter 

automonteur 

verpleegster in een ziekenhuis 



Taakkenme::-k 17 - 254 

'Gebondenheid aan een vaste werkplek' 

dit aspect gaat het e::-om i hoeverre de taakuitvoerder 

steeds op de lfde werkplek moet blijven. 

eigenl~j niet van toepassing 

-F-

-'-

-r--

--

-

persfotograaf 

ursieleider 

opzichter op een bouwwerk 

kelner in een restaurant 

laborant 

Kraandrijver 
portier 



?aakkenmerk 18 - 255 - Bij:'age 3 

D nl jk niet van toepassing 

vogelwachter in natuurreservaa~ 

bagge"aar 

bemanningslid issersschip 

-I--

I' bOL;wvakker 

voe-cbaltrainer 

--

eraàr 

verzekeringsagent 

--

--



Taakkenmerk 19 - 256 - Bijlage 3 

~~~~~~~l~~~~_~~E~~~: 'De mate waarin de taakuitvoerder de werkplek kan 

verlaten zonder dat hij daarvoor op het matje 

geroepen wordt' 

!~~~~~~~~~~: Bij dit aspect gaat het erom in hoeverre de taakuitvoerder 

in de gelegenheid is zijn eigenlijke werkplek te verlaten 

om bijvoorbeeld een praatje te maken. 

~ eigenlijk niet van toepassing 

Kan niet of nauwelijks de 
werkplek verlaten zonder 
daarvoor op het matje ge­
roepen te worden 

Kan gemakkelijk de werkplek 
verlaten zonder daarvoor op 
het matje geroepen te worden 

--

--

--

--

--

--

treinbestuurder 

portier 
brugwachter 

winkeli.er 

schade-expert 

vertegenwoordiger/journalist 



Taakkenmerk 20 - 257 

(als u~tdaging) gezien wordt' 

eigenlijk niet van toepassing 

Wordt niet als 'moeilijk' 
(als uitdaging) gezien 

vuilnisman 

r 
huisschilder 

r------ mannequin 

~ bejaardenverzorgster 

reisleider 

politieagent 

rechercheur 

1 

Bijlage 3 



Taakkenmerk 

D toepassing 

vrachtautochauffeur 

g~azenwasseY' 

metselaar 

r------ "chocomaak 

I 
balletdanseres 



-
Taakkenmerk - 259 - Bijlage 3 

een taak in groter verband' 

[] ijk niet van toe pass 

dir~ge : 

hoofdrol in een 

-

-

--

eone erge van een schoeI 

van quizmas:er 

bijrijder op een vrac 



Taakkenmerk 23 - 260 - Bijlage 3 

omschreven is en waarin duidelijk vastgesteld kan worden 

of de prestaties van de taakuitvoerder goed of slecht zijn' 

!~~~~~~~~~§: Bij di aspect gaat het erom in 

gedefinieerd is. Bij een duidelijk 

een taak duidelijk 

finieerde taak bestaat 

D 

bijvoorbeeld een ~~nduidige taakomschrijving en bestaan instructi 

hoe de taak uitgevoerd moet worden, enz.; bij een onduidelijk ge­

definieerde taak is het moeil jk precies vast te stellen wat gedaan 

--

-I--

--

--' 

-I-

-"­
eigenlijk niet van toepassing 

moet worden en hoe de prestaties van een 

taakuitvoerder beoordeeld kunnen worden. 

we ijnswerker 

mode-ontwerper 

reclametekenaar 

kleuterleidster 

.-omroepster 

kapper 

r:1etselaar 
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-I-

-I-
11;:1':..----

-I-

-I--

-I-

-I-

3 

houthakker 

vrachtautochauffeur 

autorr.onteL:r 

masseur 

bejaardenhL:lp 

informatrice V.V.V. 



isen' - eenvoudige bibliotheektechnis 

invoegen van stukken j 

t van aanvulli 

1 ladige we~ken. 

ijlage 4 

administratie. 

betreffende dos iers. 

en wijz gingen in 

adresse~ing pub caties door het gehele b ~ijf. 

- eenvoudig typewerk. 

uitlichte~/laten copi~ren, verzenden van aan-

gevraagde publicatie. b • etc. 

ijdschriftencirculatie. 

verzcrging bi 

- in uitleenadmini tratie boeken en tijdschriften. 

- b jhouden catalog 

al etiseren (bepaling eers vergel jkingswcord). 

telbeschrijvi tijdschriften. 

eenvoud' correspondent mcde~ne talen. 
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Psyche sche Dienst Bijlage 5 

IJmuiden, 
ILl09. 

1978. 

De Psychol ische D~enst probeert steeds haar bestaande hulpmiddelen, 
zoal vragenlijsten en dergelijke, verbeteren en nieuwe hulpmiddelen 
te ontwikkelen. Erg belangrijk voor werk van de 
i kennis van de nhoud van funct~ bij Hoogovens. Deze kennis 
de aard van het wer~ is van groot belang om te bekijken of 
geschikt zij voor het soort werk in een bepaald functie, en ook wanneer 
het erom de inhoud van functie aantrekkelijker maken. 

Wij hebben een nieuw soort vragenl~jst ontwikkeld die bedoeld is de in-
houd van functies beschrijven. 

Om de bruikbaarheid van deze euwe vragenlijst te sen is een p 
groep van functie binnen Hoogovens samengesteld. =n deze proefgroep zijn 
functies opgenomen uit zoveel mogelijk verschillende fabrieken en afde­
lingen. 

Het is de bedoeling dat een aantal mensen hun eigen functie gaan be­
schrijven met behulp van de nieuwe vragenlijst. Daarnaast wordt hun ge-
vraagd een vragenl st te beantwoorden met vragen de tevredenheid 
met hun werk, d persoonlijke voor bepaalde soorten werk, 
dergelijke. 

Behalve de mensen die het werk zelf uitvoeren, vragen wij ook een aan­
tal mens die het werk niet zelf uitvoeren, maar het we voldoende 
kennen, om de functie te beschrijven met behulp van de nieuwe li~st. 

bent één van de mensen die een functie uit de proefgroep (dus uw 
eigen functie) voldoende kent om de lijst te kunnen invullen. 
om de functie die onder aan de bladzijde is vermeld. 

De re sul van dit proefonderzoek zuIl door ons gebruikt worden om 
de nieuwe 1 jst te verbeteren. 

Wij vragen hierbij of U uw medewerking wi t verlenen aan dit proefonder-
. Deelname i anoniem; U dan ook uw naam niet op de formu-

liere,) te vermelden. De deelcame s vrijwillig. Wi stellen uw mede­
werking uiteraard zeer op prijs. 

Te beschrijven functie: 



p 
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Psychologische Dienst 

Toelichting Proefonderzoek Functiebeschrijving 

Bijlage 6 

IJmuiden, november 1978. 
/409. 

De Psychologische Dienst probeert steeds haar bestaande hulpmiddelen, 
zoals vragenlijsten en dergelijke, te verbeteren en nieuwe hulpmiddelen 
te ontwikkelen. Erg belangrijk voor het werk van de Psychologische Dienst 
is kennis van de inhoud van functies bij Hoogovens. Deze kennis omtrent 
de aard van het werk is van groot belang om te bekijken of sollicitanten 
geschikt zlJn voor het soort werk in een bepaalde functie, en ook wanneer 
het erom gaat de inhoud van een functie aantrekkelijker te maken. 

Wij hebben een nieuw soort vragenlijst ontwikkeld die bedoeld is de in­
houd van functies te beschrijven. 

Om de bruikbaarheid van deze nieuwe vragenlijst te toetsen is een proef­
groep van functies binnen Hoogovens samengesteld. In deze proefgroep zijn 
functies opgenomen uit zoveel mogelijk verschillende fabrieken en afde­
lingen. 

Ook uw functies valt in de proefgroep. Het is de bedoeling dat een aantal 
mensen hun eigen functie gaan beschrijven met behulp van de nieuwe vragen­
lijst. Daarnaast wordt gevraagd een vragenlijst te beantwoorden met vragen 
over de tevredenheid met het werk, de persoonlijke voorkeur voor bepaalde 
soorten werk, en dergelijke. 

Het beschrijven van de inhoud van de functie met behulp van de nieuwe 
lijst zal ook gedaan worden door een aantal mensen die het werk niet zelf 
uitvoeren, maar het wel voldoende kennen om de lijst te kunnen invullen, 
zoals bijvoorbeeld een chef. 

De resultaten van dit proefonderzoek zullen door ons gebruikt worden om 
de nieuwe lijst te verbeteren. 

Wij vragen hierbij of U uw medewerking wilt verlenen aan dit proefonder­
zoek. Deelname is anoniem; U hoeft dan ook uw naam niet op de formulieren 
te vermelden. De deelname is vrijwillig. Wij stellen uw medewerking uiter­
aard zeer op prijs. 

Functie: 
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Bijlage 7 

Hierbij ontvangt U een aantal 'schalen' voor het beoordelen van functies, 
waarbij steeds een bepaald aspect van een functi aan de orde komt. 

Van elk aspect wordt boven aan de bladzijde een omschrijving gegeven, 
soms vergezeld van een nadere toelichting (zie bijvoorbeeld de volgende 
bladzijde). 

Daaronder vindt U een 'schaal' waarbij links van de schaal bovenaan en 
onderaan een beschrijving staat van een sterke of een zwakke intensiteit 
van het betreffende aspect. Rechts van de 'schaal' staan voorbeelden van 
beroepen of werksituaties waarbij het betreffende aspect in meerdere of 
mindere mate een rol speelt. Deze voorbeelden rechts van de schaal dienen 
als houvast: zij fungeren als ankerpunt bij het beoordelen (in~chalen) 
van een functie. De positie van deze voorbeeld-beroepen is in eerder onder­
zoek vastgesteld op basis van het oordeel van een groot aantal personen. 

Het is de bedoeling dat U de positie van de te beoordelen functie(s) aan­
geeft op de 'schaal' door middel van een pijltje, net als bij de voor­
beeldberoepen. 

Voorbeeld: Stel dat het b treffende aspect is omschreven als ·~~~~ 
onder tijdsdruk', met de bijbehorende schaal zoals op 
volgende bladzijde. Als U nu bijvoorbeeld vindt dat bij de 
functi die U moet beoordelen werken onder tijdsdruk in 
sterkere mate het geval is dan bij een dagblad-verslaggever 
doch minder sterk dan bij een treinbestuurder 
pijltje, ergens tussen deze twee voorbeeld-beroepen, namelijk 
op de plaats waar de te beoordelen functie terecht zou komen, 
ten opzichte van de twee yoorbeeld-beroepen. 
Werk alle aspecten op deze wij af. Lees eerst de omschrijving 
van het aspect en de toelichting. Bekijk daarna de bijbe­
horende schaal met omschrijving van de eindpunten en de ge­
geven voorbeeld-beroepen en plaats dan een pijltje bij de 
positie die de te beoordelen functie op de schaal zou moeten 
innemen. 
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Bijlage 8 

'Deskundigen' 

Beschrijving van functies 

Instructie 

Hierbij ontvangt U een aantal 'schalen' voor het beschrijven van func­
ties, waarbij steeds een bepaald aspect van een functie aan de orde komt. 

Van elk aspect wordt boven aan de bladzijde een omschrijving gegeven, 
soms vergezeld van een nadere toelichting (zie het voorbeeld op de vol­
gende bladzijde). 

Daaronder vindt U een 'schaal' waarbij links van de schaal bovenaan en 
onderaan een beschrijving staat van een sterke en een zwakke intensiteit 
van het betreffende aspect ('werkt niet of nauwelijks onder tijdsdruk' 
en 'werkt onder hoge tijdsdruk' bij het voorbeeld op de volgende blad­
zijde). Rechts van de 'schaal' staan voorbeelden van beroepen of werk­
situaties waarbij het betreffende aspect in meerdere of mindere mate een 
rol speelt. Deze voorbeelden rechts van de schaal dienen als houvast bij 
het beschrijven van een functie. De positie van deze voorbeeld-beroepen 
is in eerder onderzoek vastgesteld op basis van het oordeel van een 
groot aantal personen. 

Het is de bedoeling dat U de positie van de te beschrijven functie aan­
geeft op de 'schaal' door middel van een pijltje, net als bij de voor­
beeld-beroepen. 

Voorbeeld: Stel dat het betreffende aspect is omschreven als 'Werken 
onder tijdsdruk', met de bijbehorende schaal zoals op de 
volgende bladzijde. Als U nu bijvoorbeeld vindt dat bij de 
functie die U moet beschrijven werken onder tijdsdruk in 
sterkere mate een rol speelt dan bij een dagblad-verslaggever 
doch minder sterk dan bij een treinbestuurder dan zet U een 
pijltje, ergens tussen deze twee voorbeeld-beroepen, namelijk 
op de plaats waar de te beschrijven functie terecht zou komen, 
ten opzichte van de twee voorbeeldberoepen. 

Werk alle aspecten op deze wijze af. Lees eerst de omschrijving van het 
aspect en de toelichting. Bekijk daarna de bijbehorende schaal met om­
schrijving van de eindpunten en de gegeven voorbeeld-beroepen en plaats 
dan een pijltje bij de 'positie die de te beschrijven functie op de schaal 
zou moeten innemen. 

Sla s.v.p. geen enkel aspect over. Het kan voorkomen dat U vindt dat een 
bepaald aspect eigenlijk helemaal niet van toepassing is op de te be­
schrijven functie. Zet dan toch een pijl bij de 'schaal' en tevens een 
kruisje in het hokje 'eigenlijk niet van toepassing'. 
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Bijlage 8 

Taakuitvoerders 

Hierbij ontvangt ~ een aantal 'schalen' voor het beschrijven func-
ties, waarbij steeds bepaa:d aspect van een functie aan de orde ko~t. 

Van e:k aspect wordt boven aan de blad jde een 
soms vergezeld van een nadere toelichting (zie bet 
gende bladzijde). 

gegeven, 
op de 1-

Daaronder vindt U een 'schaal' waarbij links van de schaal bovenaan en 
onderaan een beschrijving staat van een sterke een zwakke intensiteit 
van het betreffende aspect ('werkt niet of nauwelijks onder jdsdruk' 
en 'werkt onder hoge tijdsdruk' bij het voorbeeld op de volgende blad­
zijde). Rechts van de 'schaal' staan voorbeelden van beroepen of werk-
s tuaties waarb j het betreffende aspect in meerdere of mindere mate een 
rol speelt. Deze voorbeelden rechts van de schaal dienen als houvast bij 
het beschrijven van een functi • De positi deze voerbeeld-beroepen 
is in eerder onderzoek vastgeste d op basis van het oordeel van een groot 
aantal personen. 

Het is de bedoeling dat de positie var: uw eigen functie aangeeft op 
de 'schaal' door middel van een pijltj , net als bij d voorbeeld-be­
roepen. 

Stel dat het betreffende aspect is o~schreven als 'Werken 
==-;:_;;___;..;;;..:o<...:;..;;;...;;;..;;_:...:.:.', !:let de bijbehorende schaal zoals op de 

e jde. Als U nu bijvoorb eld vindt dat bij uw 
eigen functie werken or:der dsdruk in sterkere mate een 
rol speelt dan bij een dagblad-verslaggever doch minder 
sterk dan bij een treinbestuurder 

Werk alle aspecter: op d WlJze af. Lees eerst de OT:lschrijving van 
aspect en de toelichting. Bekijk daarna de bijbehorende schaal met 

omschrijving van de eindpunten en de gegeven voorbeeld-beroepen en 
plaats dan een jltje bij de positie die uw functie op de schaal zou 
moeten nnemen. 

Sla s.v.p. geen enke aspect over. Het kan voorkomen dat ~ vind dat 
een bepaald aspect eigenlijk helemaal niet van toepassing is op uw func­
tie. Zet dan toch eenpij 1 bij de 'schaal' en tevens een kruisje in het 
hokj : 'eigenlijk niet van toepassing'. 
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'Werken onder tijdsdruk' 

~ eigenlijk niet van toepassing 

Werkt niet of nauwelijks 
onder ti dsdruk 

Werkt onder hoge tijdsdruk 

-1--

1 

schaapherder 

parkeerwachter 
portier 

leraar 

kok in restaurant 

dagblad-verslaggever 

treinbestuurder 

luchthaven-verkeersleider 
monteur bij een autorace 



Intercorrelatiematrix taakkenmerken; gegevens taakuitvoerders, N 183 

1 
2 
3 

1 

18 
00 

2 3 

33 
4 12 -15 -23 

4 

5 22 27 26 -07 

5 

6 04 -14 -14 32 -05 

6 

7 07 14 19 -03 09 09 
8 -09 -07 05 -36 -11 -45 
9 02 -08 -06 -09 -12 -16 

7 

01 
11 

8 9 

27 
19 -01 17 18 

10 

10 -04 -31 -40 
11 30 17 16 

02 -28 
08 35 21 05 -27 -01 -18 

11 

12 15 14 14 -13 28 -24 05 12 13 -16 -04 

12 

13 03 38 28 -05 31 07 22 -20 -20 -30 31 00 

13 

14 -03 -08 -05 -07 -01 -15 00 28 24 21 -21 04 -28 

14 

15 15 09 01 23 05 29 -01 -40 -24 -11 24 -19 26 -34 

15 

16 02 00 -12 29 -02 40 -12 -28 -12 04 17 -09 10 -17 32 

16 

17 17 14 16 16 15 35 12 -38 -20 -11 29 -10 37 -11 23 30 

17 

18 -03 13 05 -10 -01 -30 15 40 48 11 01 14 -01 23 -20 -14 -17 

18 

19 -16 -29 -24 02 -30 03 -06 29 28 39 -31 -04 -40 36 -27 02 -30 15 
20 01 22 17 -35 07 -58 13 47 33 00 -11 
21 03 03 18 -13 34 00 09 -06 09 -04 09 
22 -07 -22 -32 14 -11 33 00 -12 -10 28 -11 
23 28 08 -01 39 30 34 -03 -45 -20 -12 33 
24 -17 20 18 -22 -09 -14 21 12 32 -03 04 

15 -06 21 -37 -37 -30 47 
14 -01 00 -02 -06 -16 03 

-08 00 03 25 20 08 -24 
10 19 -09 35 27 41 -20 

-07 12 02 -07 -15 -07 39 

19 20 

01 
OJ 13 
09 -40 

-16 -33 
08 31 

21 

03 
11 

05 

22 23 24 

15 
-28 -27 



Intercorrelatiematrix taakkenmerken; gegevens 'deskundigen', N 183 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 
2 31 
3 -02 12 
4 21 -09 -15 

12 06 32 -23 5 
6 20 -15 -19 62 -18 
7 -08 23 01 04 
8 -30 -11 08 -47 
9 -10 -04 -04 -11 

10 -09 -30 -44 26 
11 
12 

37 
01 

23 -03 37 
10 22 -23 

-08 -02 
19 -60 

-15 -19 
-32 23 

10 
04 

-11 
02 

-13 15 
08 41 13 -42 -18 -04 
30 -25 -05 23 -06 -26 -07 

03 -09 26 -07 

13 

13 26 29 14 14 
14 -22 -11 -03 -39 

02 25 01 -39 
01 -39 -01 37 05 12 -37 15 -40 

15 31 00 -12 47 -13 45 -08 
16 29 -01 -18 30 -07 36 -13 
17 31 19 -04 19 05 30 -11 
18 -18 10 -06 -18 -08 -33 23 
19 -32 -25 -27 -23 -25 -30 -02 
20 -15 14 26 -65 17 -69 12 
21 07 00 15 12 15 04 18 
22 -06 -18 -16 06 02 03 05 
23 45 06 -08 52 -03 53 -12 
24 -16 13 13 -31 -08 -33 01 

-56 00 09 
-39 06 16 
-42 -22 -17 

34 49 12 
33 21 42 
52 07 -29 
05 -01 -08 
15 -07 11 

-60 -12 02 
14 37 -09 

43 
27 
26 

-24 
-41 
-29 

03 
-01 

53 
-23 

-25 
-12 
-16 

05 
04 
33 
16 

-08 
-13 

12 

46 
31 
39 

-03 
-43 
-09 
-03 
-20 

31 
13 

14 15 

-46 
-20 51 
-32 49 

17 -22 
55 -33 
29 -46 

-09 -08 
01 -03 

-36 57 
16 -1? 

16 

34 
-09 
-07 
-33 
-03 

10 
49 

-09 

17 

-31 
-49 
-27 
-29 
-12 

34 
00 

18 

20 
31 
06 
00 

-32 
48 

19 20 

18 
-13 00 

04 -13 
-29 -53 

13 38 

21 

07 
00 

-12 

22 

04 
-20 

23 

-31 

u, 
f-' 

lll 
!)Q 
CD 

0 I 



Intercorrelatiematrix taakkenmerken; gegevens taakuitvoerders (gemiddelde score per functie), N 61 

1 2 3 4 5 6 

1 
2 18 

00 45 

04 

3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

16 -09 -14 
35 30 33 
03 -18 -16 50 -04 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 

12 22 36 -11 
-19 -12 -04 -49 
-06 -05 -08 -31 
-04 -42 -52 06 

41 17 22 26 
19 15 12 -21 
13 54 36 04 

-16 -12 -04 -30 
20 14 05 51 
03 -04 -14 51 
25 33 15 23 

-06 12 02 -18 
-26 -43 -41 05 

04 27 19 -54 
21 -08 23 01 

-02 -32 -35 18 
42 18 00 51 

-35 20 17 -19 

04 14 
-25 -57 
-21 -27 
-35 14 

49 28 
32 -31 
46 14 

-06 -25 
16 40 
01 60 
27 47 

-12 -42 
-46 -01 

02 -69 
41 01 

-13 50 
46 43 

-21 -22 

7 

06 
15 

-01 
03 
07 
22 

-05 
-09 
-20 

12 
16 

-05 
14 
13 

-02 
-08 

34 

8 9 10 11 

54 
37 34 

-38 -10 -23 
11 18 -14 -03 

-29 -36 -38 39 
58 33 31 -31 

-57 -47 -30 30 
-35 -33 06 24 
-45 -42 -24 41 

55 61 30 -08 
37 30 57 -44 
62 50 -01 -17 

-14 15 -15 17 
-16 -20 26 -10 
-64 -42 -30 43 

25 40 -03 -07 

12 

-01 
02 

-25 
-28 
-14 

12 
-15 

29 
26 

-23 
16 

-09 

13 

-29 
34 
14 
55 

-11 
-56 
-09 
-05 
-06 

31 
09 

14 

-52 
-26 
-26 

28 
44 
37 

-12 
-06 
-32 

03 

15 

43 
42 

-27 
-37 
-47 

10 
36 
52 

-11 

16 

36 
-29 

03 
-51 
-06 

28 
43 

-23 

17 

-42 
-45 
-40 
-3l 

13 
52 

-22 

18 

19 
64 

-03 
-37 
-43 

55 

19 

03 
-13 

11 
-25 

08 

20 

01 
-57 
-47 

38 

21 

01 
19 

-16 

22 

14 
-28 

23 

-42 

tD 
f-'· 
w. 
f--' 
Pl 

()Q 
(]) 

24 



Intercorrelatiematrix taakkenmerken; gegevens 'deskundigen' (gemiddelde score per functie), N 61 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 21 22 23 24 

1 
2 36 
3 -04 09 
4 25 -08 -18 
5 13 -06 40 -30 
6 34 -03 -21 80 -25 
7 -10 20 -17 13 -20 07 
8 -37 -21 09 -71 29 -77 03 
9 -25 -1 05 -16 -21 -27 17 

10 -12 -32 -48 23 -39 22 12 -11 31 
11 46 33 -04 49 05 56 10 -58 -31 00 
12 00 -01 35 -37 31 -38 -25 28 -12 -32 -26 
13 3.1 57 17 25 00 30 13 -49 0 -16 39 -11 
14 -38 -20 -08 -56 -02 -57 -08 62 15 14 -53 24 -58 
15 38 13 -15 63 -12 64 04 -72 -03 09 58 -34 52 -58 
16 41 07 -19 37 -08 43 04 -49 00 14 39 -15 41 -36 64 
17 41 42 -04 29 06 41 05 -49 -44 -31 47 -15 51 -47 57 37 
18 -29 -04 -13 -31 -19 -41 40 43 67 26 -41 00 -05 28 -28 -25 -43 
19 -44 -38 -33 -32 -29 -38 -06 44 25 51 -56 01 -56 71 -39 -15 -59 26 
20 -24 12 23 -78 25 -81 01 66 21 -30 -43 41 -17 42 -60 -44 -32 39 20 
21 06 -18 19 25 14 13 05 -05 06 03 01 12 06 -17 02 08 -27 01 -19 -10 

-09 -39 -29 00 09 04 11 20 02 24 -12 -1 -22 05 -13 14 -18 14 17 -17 08 
23 55 19 -06 65 -05 75 -05 -76 -34 01 67 -21 45 -52 72 62 48 -49 -42 -69 08 -04 
24 -27 16 16 -41 -13 -47 20 29 43 -13 -31 23 00 26 -27 -27 -10 56 12 52 14 -12 -48 

Jj 

f-'• 

f-' 

"' (JQ 
(tl 
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Bijlage 13 

Afhankelijke variab en; vol edige vragenlij 

De nummers van de hieronder genoemde afhankelijke variabe:en correspon-

deren met de nummers in de te~ t. 

Afhankelijke varlab items 

1. experienced meaningfulness c) 5, 
' 

15, 

2. experienced responsibility c) 7, Q 17, 20*, 29 
' ~' 

3. knowledge of results c) 6, 19, 
' 

31* 

4. internal werk motivation c) 12, 16, ' 28, 30, 33 

5. ob invol.vement 1' 2, 8* , 10, 14* 

6. growth satisfact on g) " 6, 8, 10, 11' 12, 7, 19 
~' 

7. clarity sat sfact on g) 1, '< 16, 18 
~' 

8. social sa ti faction g) 2, 4' 9, 13' 20 

9. supervisory isfacti g) 7, 10, 11, 14, 1 
' 

18 

10. algemene gezondheid d) 1' ' 
6, 7' 8, 9' 10, 11 

11. hartklachten d) 2, 3' 4 

12. angst 1' 3' r: 6, 12 
~' 

13. depressie e) r: 7, 8, 10, 13 
' ~' 

14. geprikkeldheid e) 11, 14, 

5. werksatisfac ie c) 18, 1' 2:3, 27*, 

16. belasting (stress) 0) 4' 
lf 

11' 2r, 
"' 

17. ziekteverzuim f) 

18. (preferentie voor) autonomie h) 4* 
' ' 

16*, 
' 

28*, 

* de ore op di item wordt b de verwerking gegevens omgepoo1d. 
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Het werk en de werksituatie 

a) Hoe lang werkt U al in uw huidige functie? 

b) 

~~~~e~-~~!_1~~~!~-~~!~~~~~-~~~~~~~~~~ 

minder dan 3 maanden 

3 tot 6 maanden 

7 maanden tot 1 jaar 

1 tot 2 jaar 

3 tot 5 jaar 

6 tot 10 jaar 

meer dan 10 jaar 

\tlat is uw leeftijd? 

s.v. 

jonger dan 35 jaar 

35 tot 50 jaar 

ouder dan 50 jaar 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

1 

2 

3 

Bijlage 13 

c) Hierna vindt U een aantal uitspraken over het werk, de werksituatie, 

e.d. Het is de bedoeling dat U aangeeft wat uw persoonlijke mening 

is over deze uitspraken. 

Instructie ----------
Achter elke uitspraak staan steeds 5 cijfers 5 4 3 2 1 

De betekenis van deze cijfers is als volgt: 

5 'daar ben ik het volledig mee eens' 

4 'daar ben ik het grotendeels mee eens' 

3 'daar ben ik het noch mee eens, noch mee oneens' 

2 'daar ben ik het grotendeels niet mee eens' 

1 'daar ben ik het volstrekt niet mee eens' 

Bij elke uitspraak kunt u door een cirkeltje om één van deze cijfers 

aangeven in hoeverre u het met de betreffende uitspraak eens of oneens 

bent. Er zijn geen goede of foute antwoorden, het gaat alleen om uw 

eigen mening. 

Blijf niet te lang aarzelen bij iedere afzonderlijke uitspraak, maar 

beslis steeds snel welk cijfer uw opvatting het beste weergeeft. 
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1. Ik denk thuis vaak na over problemen die mijn 
werk raken. 

2. Mijn werk geeft mij veel voldoening. 

3. Ik voel een grote eigen verantwoordelijkheid 
voor mijn werk. 

4. W:ijn werk maakt me gejaagd of zenuwachtig. 

5. Het werk dat ik hier doe is erg zinvol voor me. 

6. De meeste mensen die hetzelfde werk doen als ik 
weten meestal wel of ze hun werk goed doen of 
niet. 

7. Het is duidelijk mijn eigen verantwoordelijk­
heid of het werk goed gedaan wordt of niet. 

8. Werken is een noodzakelijk kwaad. 

9, De meeste mensen die hetzelfde werk doen als 
ik voelen een grote eigen verantwoordelijk­
heid voor hun werk. 

10. Ik voel me persoonlijk erg sterk betrokken 
bij mijn werk. 

11. Ik voel me in mijn werk onder druk staan. 

12. Ik voel me rot als ik ontdek dat ik mijn werk 
niet goed gedaan heb. 

13. De meeste dingen die ik in deze functie moet 
doen zijn nutteloos. 

14. Veel dingen in mijn leven zijn belangrijker 
dan mijn werk. 

15. De meeste mensen die hetzelfde werk doen als 
ik vinden het werk erg zinvol. 
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16. Ik voel mezelf prettiger als ik dit werk 
goed doe. 

17. De resultaten van mijn werk zijn het gevolg 
van mijn eigen inspanningen. 

18. Over mijn huidige werk ben ik enthousiast. 

19. Ik weet meestal wel of ik mijn werk goed doe 
of niet. 

20. In deze functie heb ik er moeite mee me erg 
druk te maken over hoe het met het werk gaat. 

21. Mijn huidige werk geeft mij een goede kans 
te laten zien wat ik waard ben. 

22. Aan het einde van de dag voel ik mij nog 
voldoende fit. 

23. Het laatste jaar is mijn werk interessanter 
geworden. 

24. Ik vind het vaak moeilijk om erachter te 
komen of ik mijn werk goed doe of niet. 

25. Het raakt me over het algemeen maar weinig 
of ik mijn werk goed of minder goed doe. 

26. De meeste mensen die hetzelfde werk doen 
als ik vinden het werk nutteloos. 

27. Ik vind mijn werk eentonig. 

28. Ik voel mezelf erg tevreden als ik dit werk 
goed doe. 

29. De meeste mensen die hetzelfde werk doen als 
ik vinden het duidelijk hun eigen verant­
woordelijkheid of het werk goed gedaan wordt 
of niet. 
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30. De meeste mensen die hetzelfde werk doen 
als ik voelen zich rot als ze ontdekken dat 
ze hun werk niet goed gedaan hebben. 

31. De meeste mer.sen die hetzelfde werk door. als 
ik vinden het vaak moeilijk om erachter te 
komen of ze hun werk goed doen niet. 

32. Mijn werk is van dien aard dat het waard is 
om je ervoor in te spannen. 

33. De meeste mensen die hetzelfde werk doen als 
ik voelen zich erg tevreden als ze het werk 
goed doen. 

d) 

ervaringen op uw werk gehad? ja, hoe vaak? 
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3 of meer enkele 

1. Trilden uw handen wel eens zodanig dat U 
er zich ongerust over maakte? 

2, Was U ongerust over kortademigheid terwijl 
U geen vermoeiend werk deed en niet in be­
wegi:Jg was? 

3. Maakte U zich ongerust over plotselinge 
hartkloppingen? 

4. Maakte U zich ongerust dat uw hart sneller 
klopte dan normaal? 

5. Maakte U zich wel eens ongerust over een 
van streek geraakte maag of maagpijn? 

nooit 

3 2 l 

13 
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6. Uw hand er: zweet~ en zo, dat u zi vochtig 
en klam de. 

7. u had a gen var: izelighe 

8. u had aanvallen van rügrair:e of hoofd pi 

9. u vel'keerde in een sl gezondheids-
toestand he~geen uw werk be'ïnvloedd 

~0. had? 

11. ::Jat U moe had om ' nachts te apen? 

e) 

3 of 
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e:1ke 
keren nooi~ 

over hoe mer:sen zich kunnen voelen. Wanneer 

U nu aan 2f denkt voel U 

zich dart 

erg 
vaak vaak soms 

1. Ik voel me nerveus. 4 3 1 

Ik voel me bedroefd, 

Ik voel me zer.uwacht_g. 

4. Ik me kalm. 

5. Ik voel me verward. 

6. Ik voel me gespannen, 

7. Ik me geb okkeerd. 

8. Ik voel De eenzaam. 

9. voel me goed. 

10. Ik voel me neerslachtig. 

11. Ik voel me boos. 
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15. 

g) 

Ik voel 

Ik voel me 

Ik me 

Ik voel me 

U de 

Kunt \.: 

onrustig. 

treurig. 

geërgerd. 

ge'ïrri teerd. 
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erg nooit of 
vaak soms 

4 3 

Geen enkele dag 

•....... dagen 

( INVULLE'i) 

Nu olgen een uitspraken over bepaa:de aspecten van werk-

tuatie. Wilt U per uitspraak aangeven 

betreffende aspect? 

De betekenis van de fors is s volgt: 

5 tevreden 

4 tevreden 

neutraai (noch tevreden, noch ontevreden) 

2 ontevreden 

1 zeer ontevreden 

U bent me het 

de mate van (on)tevredenhe aan door het omcirkelen van é&n 

ijfers achter elke uitspraak. 
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1. De mate waarin uw werk een zekere stabi iteit 
vertoont. 

De mate waarin U goede vrienden kunt maken in 
uw werk. 

3. De mate waarin U van te voren weet wat voor 
werk U opgedragen krijgt. 

4. De mate waarin U uw collega's graag mag. 

5. De mate waarin uw functie U een gevoel van 
eigenwaarde geeft. 

6. De mate waarin U zelfvertrouwen aan uw werk 
kunt enen. 

7. De mate waarin uw chef bij moeilijkheden 
achter U staat. 

8. De mate waarin uw werk U het gevoel geeft 
dat U werkelijk iets kunt. 

9. De mate waarin U in uw werk kur.t laten merken 
dat U anderen sympathiek vindt. 

10. De mate waarin U het gevoel hebt dat U iets 
waardevols tot stand hebt gebracht. 

11. De mate waarin de ontplooiing van uw capaci­
teiten gestimuleerd wordt. 

12. De mate waarin U uw kundigheden en mogelijk­
heden kunt gebruiken. 

13. De mate waarin U het gevoel hebt dat uw 
collega's U een 'geschikte kerel' vinden. 
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14. mate waarin U gevoe hebt dat U 
bij uw werkgroep hoort. 

15. De mate waarin U door het bedri f gewaardeerd 
word s U goed werk evert. 

16. De mate waarin vaste en duidelijk om-
schreven regels zijn waaraan U zich kunt houden. 

7. De mate waarin uw werk het beste uit U haalt 
waartoe U in staat b 

De mate waarin U verte 
U verwacht wordt. 

wordt wat er van 

19. De mate waarin U al uw persoonlijke mogelijk­
heden kunt ontwikkelen in uw werk. 

20. De mate waarin U te maken hebt met mensen 
die U graag mogen. 
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Hieronder zijn een aantal vragen opgenomen waarbij U de 
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lijkbeid 

krijgt aan te geven hoe aantrekkelijk bepaalde punten in een baan voor 

aantrekkelijk maken. ijvoorbe ld: 

er zijn mensen die graag in hun eentje wi len werken, terwij anderen 

er juist de voorkeur aan geven vee mensen om zich heen te hebben. 
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In de navolgende vragenlijst zijn een groot aantal van deze punten 

vermeld. Het is de bedoeling dat U aangeeft hoe aantrekkelijk voor 

U persoonlijk elk van deze punten is. Er zijn geen goede of foute 

antwoorden, het gaat alleen om uw eigen mening. 

In dit deel van de vragenlijst zijn een groot aantal vragen opge­

nomen met achter iedere vraag 5 antwoordmogelijkheden, narnelijk de 

cijfers 5, 4, en 1. 

De betekenis van deze cijfers is: 

5 aantrekkelijk 

4 zeer aantrekkelijk 

3 aantrekkelijk 

2 weinig aantrekkelijk 

1 niet aantrekkelijk 

Bij elke vraag kunt U door een cirkeltje om één van deze cijfers 

aangeven hoe aantrekkelijk dat betreffende punt voor U is . 
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Hoe aantrekkelijk is mij werksituatie 
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waarin: :::J N :;; 

Ik alleen kan werken ,. ..... " ....... " ................. 5 4 3 2 

Als U het uiterst aantrekkelijk vindt om alleen te kunnen werken zet 

U een cirkeltje om het cijfer QD 
Als U het zeer aantrekkei vindt om alleen te kunnen werken zet U 

een cirkeltje om het cijfer ~ 
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Als U het tamelijk aantrekkelijk vindt om alleen te kunnen werken zet 

U een.cirkeltje om het cijfer (D 
Als U het weinig aantrekkelijk vindt om alleen te kunnen werken zet U 

een cirkeltje om het cijfer GD 
Als U het vindt om alleen te kunnen werken zet U 

een cirkeltje om het cijfer (D 
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1. Ik samen met collega's moet werken ,,,, ,, , .. 5 4 3 2 

2. Ik de mogelijkheid heb om vooruit te komen .. 

Ik steeds iets anders moet doen ..•.•....•.. 

4. Precies gezegd wordt hoe ik mijn taak moet 
uitvoeren 

5. Ik altijd in groepsverband werk ..........•. 

6. Samenwerking met anderen beslist noodzakelijk 
is .•........••.•.........•.......•.••...... 

7. Ik zelf kan bepalen wanneer ik begin met een 
bepaald karwei .•..............•........•... 

8. Ik gelegenheid heb vaak iets anders te doen. 

9. Ik zelf kan bepalen hoe lang ik over iets 
doe ...••...•..•..•.....•..•..••.•.••.•..••. 

10. Mijn werk in hoog aanzien staat ........... . 

11. Ik mezelf verder kan ontwikkelen .•....•••.. 

12. Ik met anderen moet samenwerken ........... . 

13. Ik vooruitzicht heb op een betere positie 

14. Ik te horen krijg wat ik wel en niet moet 

doen , , , , , , , ........... , • , .. , ••• , .••.•...... 

~ 
·~ 
~ 

rl 
ID 
~ 
~ 
ID 
H 
~ 
c 
ro 
ro 

~I 
1 



- 284 

waarin: 1 

Ik door 8ijn werk respect verwerf ......•••. 

16. Ik kan werken volgens duide ijk nstructies. 

l7. Ik merk dat mijn taak belangrijk is ......•• 

18. Ik promotie kan 8aken 

19. Ik verdere opleiding kan volgen ......•••... 

20. Ik deel uitmaak van een groep mensen die als 
team een taak moeten uitvoeren ••...•......• 

21. Ik de kans krijg afwisselend werk te doen •. 

22. Ik mijn eigen werktempo kan bepalen •••..... 

23. Ik nauwkeurige richtlijnen moet volgen 

24. Ik werk doe waardoor ik aanzien geniet 

25. Ik moet werken vo:gens methoden waarvan niet 
mag worden afgeweken ...............•......• 

26. Ik de kans krijg carrière te maken ......••• 

27. Ik geza8enlijk met anderen aan dezelfde taak 
"v·Jerk •••••.••••.••••• • ... · • • · • • • • • • · • .. • •" • • • • 

28. Ik mi~ aan een tijdschema kan houden ...... . 

29. Ik moet werken volgens vaste voorschriften •. 

30. Ik steeds hogerop kan komen ....••.•......•• 

31. Veel afwisseling in werkzaamheden bestaat .•• 

32. Ik telkens op een andere plaats moet zijn •.• 

33. Ik werk doe dat hoog wordt aangeslagen .•..•. 
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