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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 RV
was het voor mij mogelijk, naast projecten van kortere duur, een
onderzoeksproject van wat langere adem uit te voeren., De resultaten
hiervan vormden de 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 waardevolle
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 preef 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, 1873} 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- \Af
vreden met de kwaliteit van hun arbeid. Het toegenomen onderwijs wordt R
aangemerkt als een belangrijke oorzaak van veranderingen in attitudes,
aspiraties en waarden-origntatie 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 constateren 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-
gselen.

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,
Séashore {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



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. Ock 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 gevergd) 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 arbeld 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 teoevoegen van planning- of controleaspecten aan de
eigenlijke produktietaak.

Van Strien hanteert het begrip 'practical' paradigma, daarmee ver-
wijzend naar een manier waarop een verzameling praktische problemen
tegemoet wordt getreden. Eén van de drie elementen van een 'practical'
paradigma bestaat uit een set interventies 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 theorieén.

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



taken een noodzakelijke voorwaarde is voor de mogelijkheid tot evaluatie

van werkstructureringsexperimenten.

In deze studie 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 0ldham, 1976), de relaties tussen taakkenmerken en reacties van taak-
uitvoerenden beschreven.

In Hoofdstuk 2 worden een aantal psychologische theorieén gereleveerd
met betrekking tot het effect van taakkenmerken op gedrag en attitude van
taakuitvoerenden., Hoofdstuk 3 bevat een nadere ultwerking van de probleem~
stelling, namelijk het definiéren en meten van taakkenmerken die relevant
zijn voor de motivatie, de satisfactie en de prestaties van taakuitvoeren-
den. Hoofdstuk 4 besgchrijft 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 beocordelaars dezelfde serie van 15 functies beoordelen met behulp van
de 24 schalen. Hoofdstuk & 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 worden de onderzoeksresulta-

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



HOOFDSTUK 2 : THEORIEEN MET BETREKKING TOT KENMERKEN VAN WERK EN REACTIES
VAN TAAKUITVOERENDEN

2.1. Inleiding

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 autofabfiek, orn—
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 ideeén. 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 idee&n een enorme
invloed gehad op de ontwerpers van industrigle produktieinstallaties, de
technicus en de arbeidskundige.

Willems (1970) constateert dat de belangstelling van de psycholoog
voor de vormgeving van menselijke arbeid van befrekkelijk 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 taskuitvoerders.

Zoals in Hoofdstuk 1 is aangestipt, zijin 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-
rieén en modellen bespreken die betrekking hebben op de re}atie tussen
kenmerken van werk en reacties yan_?gakuitvoerenden. Bijmhet evalueren
van‘gégmfﬁ;o;;;”g%kﬁ&;btﬁ;ée zijn onder andeféwé;ﬁwéantal (formele)
eisen in het geding (zie bijvoorbeeld De Groot, 1961, p.71 e.v.)}, zoals
de elig van 'logische consistentie'. Daarnaast is in de onderstaande be-
spreking een belangriik 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. {1958) 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' gencemd omdat
ze geacht werden bij taakuitvoerders een hoge mate van tevredenheid te
kunnen veroorzaken, Daarnaast onderscheidden Herzberg c.s. 'hygiéne'
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 vercorzaken. Dit betekent dat tevredenheid en ontevreden-

heid niet tegengestelde polen zijn van &én continuum, maar dat er twee



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 is 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).
%Vanuit de gedachtengang van de twee-factor theorie ligt het voor de hand
:veranderingen aan te brengen in het werk zelf door het inbouwen van
%1motivators' ter verhoging van de motivatie en tévredenheid van taakuit-
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
iop taken. Er bestaan echter studies die erop wijzen dat niet elk indivi-
1du op dezelfde wijze reageert op 'rijkere! taken (Wanous, 1974; Hulin
iand Blood, 1968; Giles, 1977). In de tweede plaats verschaft de theorie
1geen aanwi jzingen hoe nu precies de aan- of afwezigheid van 'motivators'
igemeten kan worden bij bestaande taken. Daardoor is het lastig vast te
stellen hoe bestaande functies precies veranderd zouden moeten worden en
is het moéilijk de effecten van veranderingen te voorspellen.
Bovenstaande opmerkingen ten aanzien van de twee-factor thecorie maken
duidélijk dat deze theorie beperkingen heeft als raamwerk, waarbinnen de
effecten van taakveranderingen geinterpreteerd 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.



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 geinterpre-
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 0ldham (1976) wijzen op een inte-
ressante verklaringsmogeli jkheid 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 stimuluspatroon 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.

Samenvattend kunnen we zeggen dat de activatietheorie interessante
gezichtspunten opent, doch onvoldoende aanknopingspunten verschaft voor
structurering van taken in praktijksituaties, behalve misschien in situa-

ties 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-

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

definieert Hermans {(1976) het prestatiemotief als een relatief stabiele
persconlijkheidsdispositie die in specifieke taaksituaties leidt tot
presteren: 'Het prestatiemoctief 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 raam-

" 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 taakuitvcerders. Mensen met een hoge prestatie-
gemotiveerdheid zouden situatieg prefereren met/uitdagend werk; péf%oona
lijke verantwoordelijkheid over en fesdback van hun prestaties. Mensen
met een lage'prestatiebehoefte daarentegen zouden in het algemeen de
voorkeur geven aan situaties waar weinig mis kan gaan en waar ze de ver-
antwoofdelijkheid met anderen kunnen delen. Toegespitst op specifieke
taakkenmerken, merkt Cooper (1973) op, dat de prestatie-motivatie theorie
de intrinsieke waarde van een taak beschrijft in termen van de mqeilijk;
heidsgraad ('goal difficﬁlty’} 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 (1857) veronderstelt dat de moeilijk-~



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 Cooper (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 MBC (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
'scientific management' benadering van Taylor (1911) het defini&ren van
prestatiecriteria van veel belang 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) 'rolambiguiteit' 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 theorieé&n, 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 Umstot c.s. (1976) |
blijkt dat taakverrijkingsbenaderingen zonder het stellen van prestatie—;
criteria een positief effect hadden op de satisfactie van taakuitvoer- i
ders, maar niet op de prestaties. Het stellen van prestatiecriteria in k
combinatie met taakverrijking deed zowel de produktiviteit als de satis-

factie toenemen. OCok White c.s. (1977) presenteren resultaten die er op



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 kenﬁerken, 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, 1377):

1)} Er wordt één specifieke variabele (het prestatiemotief) in beéchouwing
genomen, Het 1ijkt echter aannemelijk dat er meerdere variabelen van
belang kunnen zijn, Het copgept thigher order need strength', dat in
andere modellen als moderator?ariabele optreedt (Hackman and Oldham;
1975, 1976) is bijvoorbeeld veel mihdef épecifiek 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 ondersteunen de voorspellingen ten aanzien van pres—
tatie¢, 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 richtlijﬁen voor taakontwerp in
een situatie van personen met een lage prestatie-gemctiveerdheid. 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 verwachtiﬁgstheorie ('expectancy theory'}, waaraan onder
andere door Vroom (1964) een belangrijke bijidrage 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 Campbell 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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tie van een taakuitvoerder tot effectief werken bepaald door twee 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 relatie 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 é&n 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 vérband
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-\w
tuur de individuele motivatie op twee manieren beInvlceden, namelijk: i
1) door verandering in de gepercipieer@e aantrekkelijkheid van het werk- .

resultaat of
2) door verandering in de perceptie van het individu dat bepaalde werk-
resultaten afhankelijk zijn van inspanning. e
Lawler is nu van mening dat het positieve effect van taakherstructure-
ring op individuele motivatie gekoppeld is aan de tweede manier, name-
1lijk door veranderingen in de perceptie van het individg 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 beinvloeden).
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 tweede weg resulteert direct uit het leveren van de pres-
tatie. Vooral deze categorie beloningen zouden relevant zijn vcor begrip-
pen zoals zelfwaardering en zelfontplooiing, dieAbetrekking hebben op
werkresultaten als het gevoel lets bereikt te hebben en het gebruik en
ontwikkelen van vaardigheden en kundigheden. Omdat de relatie tussen be-
leoning 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 prcbability' 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 geoede 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-
wezlg 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 taskuitvoerders in het vermogen van
sommige taakkenmerken de perceptie van individuen te kunnen beinvloeden
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 zeoveel autonomie
verschaffen dat sprake is van zelfregulatie) fundamenteel verschillend
van de 'scientific management' benadering met zijn 'external control!
(hig&rarchische 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-



gelijke (semi)-autonome groepen beslissen zelf over taakverdeling, plane-

ning, uitveering 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 (Engelstad, 1972).

Deze zijn:

- een redelijke mate van uitdaging

- gelegenheid te leren (dit impliceert bijvoorbeeld kennisname van resul-
taten)

~ individuele zelfstandigheid in het nemen van beslissingen

~ erkenning en ondersteuning door anderen

- betekenis van het werk voor de maatschappi]

" - 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). 0ok Cummings (1978) die een aan-
tal aspecten met betrekking tot het invoeren van autonome groepen be-
spreekt, komt tot de conclusie dat nog veel research nodig is ten aan-
zien van de condities waarbij deze vorm van taakstructuur een regel 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 dwangbuis 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 &én van de
negen principes (het principe van 'minimal critical specification'), in-
houdende dat in de ontwerpfase niet meer 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 duideli jk-—
heid ten aanzien van de rol van individuele verschillen n de wijze
waarop taakkenmerken de reacties van taakuitvoerders 5einvloeden {Steers
and Mowday, 1977). Deze auteurs concluderen dat de socio-technische syg-

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 theorie#n 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.x

In de inmiddels klassieke Qtudle van T rner and Lawrence (1965) is een \

poging gedaan een 1nqtrument te ontw1kkelen voor het meten van een aan- |

et JEOU R TP U I . R -

tal taakkenmerken. Het onderwerp van de studle betrof de relatle tussen §

taakkenmerken en de reactles van taakultvoerders hlerop Wat betreft de
verschlllende 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 'reguisite task attributes!':
‘ra) variety (bijvoorbeeld gevarieerdheid in gebruikte gereedschappen,
apparatuur, voorgeschreven werktempo)
b} autonomy (bijvoorbeeld speelruimte in het bepalen van werkmethode)
¢) required interaction {(vereiste contacten)
d) optional interaction {(mogelijkheid tot, of beperkingen van contact
(bijvoorbeeld door lawaai),'zowel op de werk-
plek als daarbuiten)
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 'requlslte task attrlbutes' onderscheidden
Turner and Lawrence nog een aantal addltlonele attributen - die wel nauw
geassocieerd zijn met de aard van de functie maar niet vereist voor taak-
uitvoering-, de zogenaamde éssociated Task Attributes. De voornaamste

van deze taakkenmerken was de ’Task Identity Index! \omschreven als de

mate waarln een taak tot een elgen en 21chtbare blgdrage 1eldf De overige

‘assoclated task attrlbutes’ waren: belonlng, arbeldsomstandlgheden,

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 cbservatie 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

¢t 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. Ien'aapgégpwyan de
absentie werd de hypothese bevestigd, maar ten aanzien van sat;sfaqfie
bléektdat cﬁ1tgfeie achtergrond (afkomstig uit stedelijke daﬁ wel lande-
lijke omgeving) alé méderatorvariabele optrad. Arbeiders afkoméfig uit
1andéiijke oméeving ('to&n workers') reageerden positief op complexe
taken, arbeiders afkoﬁsfig uit stedelijke omgeving ('éity workers') daar—
entegen waren minder tevreden met functies die hoog scoorden op de RTA-
Index.

Hulin and Blood (1268) betogen dat werknemers in kleinere plaatsen
het normen- en waardenpatroon van de Amerikaanse 'middleclasgs' geincor-
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 vere-
klaring voor de bevinding van Turner and Lawrence dat arbeiders uit stede~
lijke gebieden negatief reageerden op complexe taken. Hulin and Blood
(1968) presenteren egen drie-~dimensioneel model dat de relatie specifi-~
ceert tussen complexiteit van de functie, werksatisfactie en vervreem-

ding van het 'middleclass' arbeidsethos.



Hackman and Lawler (1971) pleiten ervoor de differentiatie binnen een
onderzoeksgroep te meten op individueel 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-

aamwerk dat betrekking heeft op de 1nteract1e tussen taakken—r

retlsch

merken en 1nd1v1duele verschlllen, waarbij 'higher order need strength’
als moderator fungeert. In de volgende paragraaf komen de theoretische

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

Cooper {(1973) verricntte een hiéya{chisghgnplpsteranalygg»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, nameli jk phy51cal varlety ggufskéllryariety'

'Physical variety' refereert aan de differentiatic in de materiéle
omgev1gngé%mgét individu. Cooper betoogt dat 'physical variety' in twee
verschlllende 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 Cooper prestatie en tevredenheid voornamelijk bepaald door een
soort verwachting van een gewenste verandering na een periocde van mono-
tone activiteit. Dit zou bijvoorbeeld blijken uit arbeidsgrafieken en uif
sommige experimenten, waarbij een toename van prestatie tegen het eind
van de werkperiode optreedt.

’Sklll varlety ] het tweede onderllggende concept ult de Turner and
Lawrence studle, wordt door Cooper beschreven’ln termen van ’ongew1sheld'
van de taak (o task uncertalnty ) en ongewisheid van de responses ('res-
ponse uncertalnty ) Deze twee kenmerken complementeren elkaar bij de
meeste opdrachten, dat wil zeggen z1J4£ebben te maken met de verschlllen-
de mogelljkheden a;e geboden worden door de onzekere elementen van de
taak en de responsen, waarb13 kennls, vaardlgheld en zelfstandlgheld ver-
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\eist zijn om de opdracht uit te voeren,

2.8. Theoretische uitgangspunten van Hackman and Lawler

Hackman and Lawler (1871} accentueren de noodzaak van het ontwikkelen van
een theiretische 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 taakkemnmerken en individuele ver-
schillen., Op basis van de verwachtingstheorie van werkmotivatie (zoals
bijvoorbeeld ontwikkeld door Vroom (1964}, Porter and 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 mctivétie van
taakuitvoerenden kan worden verhoogd deoor 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 conclusie dat de voor-
waarden waaronder 'internal work motivation' kan optreden {dat wil zeggen
"dat individuen zich insbénnen 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
¢} 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 zich 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
tdealing 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 omirent 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 and

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

meten. Essentleel in de theoretlsche opvattlngen van Hackman and Lawler

tle van de taak door de taakultvoerder, eerder dan door de 'objectleve’
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KQQ@;;%@&Wyaq”dthaak. Om die reden fungeren in hun'sfudle taakultvoer—
ders als primaire beocordelaars 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 beocordelingen uit andere bronnen. Alleen
de beoordelingen van de taakuitvoerders worden echter gebruikt bij het
berekenen van correlaties tussen de 6 taakkenmerken en afhankeli jke
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 wvan de meetschalen is verschillend in beide
studies. Terwijl de omschrijving van schaalpunten bij de 'requisite task
attributes' veelal in kwantitatieve termén 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 Mcodel

Voortbouwend op de studies van Turner and Lawrence {(196%) en Hackman and
Lawler (1971) ontwikkelden Hackman and Oldham (1976) het zogenaamde Job

Characteristics Model van werkmotivatie,



t
H
i
H
i

Kern van dit model {(zie Figuur 2.1.)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 results'). Deze drie 'ecritical psychological states' vormen
een klasse van intermediérende 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 pogi~
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 1s dus gebaseerd op de redenerlng dat taakultvoerlng intrmn51ek be—

lonend kan werken en aanzet tot verdere 1nspannlng van het 1ndlv1du, ZO—

1??%”F}J eegwpgs%tleve gewaarwordlng onderv1ndt van taakultvoerlng.
Verder stelt de theorié dat deze ‘crltlcal psychological states' vercor-
zaakt worden door de aanwezigheid van een vijftal taakkenmerken {'core
job dimensions'), namelijk 'skill variety', 'task identity', 'task sig-
nificance' (die voornamelijk verantwoordelijk zijn voor 'experienced
meaningfulness'), 'autonomy' {gerelateerd aan ‘éxperienced responsibili-
ty') en 'feedback' {gerclateerd aan 'knowledge of results'). Omdat niet

elk 1ndlv1du op dezelfde wijze zal reageren op een functle met een hoog

‘motlvatlng potentlal‘ fungeert de variabele 'individual growth need

als moderator tussen de relatle JOb dlmen51ons'

g{ééi‘égétes'Ven tussen de relatle psychologlcal states": ‘outcomes' .
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RI A
CORE JCB PS§C52E2G§CAL PERSONAL AND
DIMENSIONS STATES WORK OUTCOMES
skill variety experienced R high internal
task identity ——> meaningfulness motivation
task significance of the work
autonomy experienced respon- high quality
gibility for out- of work per-
comes of the work formance
feedback -» knowledge of the high satisfac-
actual results of tion with the
the work activities J work

low absenteeism
and turnover

INDIVIDUAL GROWTH
NEED STRENGTH

Figuur 2.1, Het Job Characteristics Model (ontleend aan Hackman and
0ldham; 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 JD8 en het model zién
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 én 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 'core job dimensions' en 'outcome'-variabelen dezelfde implica-

i 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 intermediérende 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 reéle toetsing van het model belemmert.
Steers and Mowday {(1977) zijn van mening dat het model weliswaar als
praktisch hulpmiddel bij taakétructurering van nut 1lijkt, 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-

i
logical states' de motivatie beinvloeden 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 beinvloeden, name-

lijk de tijd dat een taakuitvoerder het werk ree§3V§ggtf Deze variabele /

i

bleek inderdaad als moderator op te treden, met name ten aanzien van hetf

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-
veerders 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 invde tijd. Ock 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 modgratgyyégigpglenf Ondanks de bovenge-
noemde punten van kritiek op het model 1s de Job Diagnostic Survey in

de korte fijd van haar bestaan zeer populair geworden als meetinstrument

van taakkenmerken (Pierce and Dunham, 1976). /
2.10. Nabeschouwing

De hiervoor genocemde theorieén 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-

- 23 -



voerenden te interpreteren. Sommige, zoals de twee-~factor theorie, behoren
tot de categorie der inhoudelijke theoriedn ('content theories', zie
Campbell and Pritchard, 1976), die voornameliljk gericht zijn op de vraag
welke taakkenmerken de reacties van mensen beinvlioeden. Andere, bijvoor-
beeld de verwachtingstheorie, behoren tot de categorie der 'process'-
theorieén, formele theorieé&n die veel meer betrekking hebben op de alge-
mene variabelen (zoals 'expectancy') en hun onderlinge relaties bij het
beinvliceden van bepaalde afhankelijke variabelen. Het Job Characteristics
Medel bevat zowel inhoudelijk gedefinieerde variabelen als een beschrij-
ving van de onderlinge (causale) relaties tussen de variabelen.

De theorieén 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 theorieg€n, in competitieve zin, lijkt nauwelijks mogelijk omdat
zij in een aantal opzichten nogal verschillen, zocals op het punt van ab-
stractieniveau en de mate van 'omvattendheid' van de empirische inten-
ties en pretenties. Men kan theorieén 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 nomologisch netwerk (De Groot, 1961) van de betreffende theo-

{rieén. De kritiek op de twee-factor theorie en de socio-technische sys—
teemtheorxe rlcht zich voor een belangrlgk deel op het niet voldoen aan
‘meer formele eisen die men aan een theorle kan stellen. De‘éctlvatle—
?theorie is ontwikkeld in het kader van neurapsychologisch 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

iCharacterlstlcs Model kan men beschouwen als de resultante van een ont—

.w kkellng waarln zowe] elementen van de verwachtlngstheorle alb het werk

rencev(de 'requ151te tagk attrlbutes ) zijn verdlscén;"

svan Turner and

“teerd,
Een belangrijk discussiepunt in de literatuur is de rol van inddividuele
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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 taak fungeren in onderzoekingen onder meer

de volgende afhankelljke Varlabelen satisfactie met het werk in het

algemeen, satlsfactle met ontp10011ngsmoge11theden,h '31eke werk—

motivatie, Job involvement', psychosomatlsche klachten, psychische
klachten,”zlekteverzulm, verloop en prestatles B N
Gemeenschappelijk bij de genoemde theorieén 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 theorieén 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.

- 25 -



HOOFDSTUK 3 : PROBLEEMSTELLING
3.1, Inleiding

Uit de bespreking in Hoofdstuk 2 blijkt dat er theorieén bestaan die
zover zijn ultgewerkt dat toetsbare voorspellingen mcgelijk zijn om-
trent de relatie tussen taakkenmerken en de reacties van taakuitvceren-
den daarop. Het Job Characteristics Model (Hackman and 0ldham, 1975,
1976), een model dat met name voortbouwt op de klassieke studie van
Turner and Lawrence (1965) en het werk van Hackman 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 dimensionaliteit van 'Job dimensions', Zo vraagt bijvcorbeeld
Dunham {1976} zich af of men in plaats van de vijf 'core job dimensions'
die het model poneert niet beter &én enkele dimensie, namelijk complexi-
teit zou kunnen onderkennen. Een dergelijke discussie is niet los te zien
van de vraag welk domein wvan taakkenmerken bestreken wordt en welke uit-
gangspunten men hanteert bij het meten van taakkenmerken. We zullen in

dit heoofdstuk elk van deze punten aan een nadere bescheocuwing 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
isg het mogelijk een theoretisch ﬁcdel als vertrekpunt te nemen en op
grond daarvan een gebied te beschrijven. Een voorbeeld hiervan is wel-
licht het Structure of Intellect-model vén Guilford {(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 categorie&n 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 cnderzoek. Een cverzicht van de {empirische)
literatuur zal in dat geval richtinggevend mceten zijn voor verder onder-
zoek.

Wat betreft het domein van taakkermerken die van invlced zijn op de
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satisfactie, motivatie en prestaties van taakuitvoerenden is niet direct
een theoretisch model beschikbaar dat als vertrekpunt zou kunnen dienen,
behalve misschien een model van Fleishman (1978), In dit formele schema,
dat behoort bij de zogenaamde 'task characteristics' benadering van taak-
beschrijving, wordt taakuitvoering in een aantal elementaire onderdelen
ontleed. Bijvoorbeeld in kenmerken van de stimuli, de responsen, de stimu-
lus~- respons relatie, etc., Het model 1lijkt nogal georiénteerd op enkel-
voudige stimulil en responsen die in een laboratoriumtaak gemakkelijker
zijn vast te stellen dan bij taken in een arbeidscrganisatie. Bovendien
ig het schema ontwikkeld met het oog op de relatie tussen taakkenmerken
en prestatie; satisfactie en motivatie van taakuitvoerenden is in het
artikel van Fleishman (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 maken 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 uitgebréide literatuurstudie
en een a priori conceptueel schema tot een zestal zogenaémde '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, 19¢76; Hackman and Lawler, 1971;
Carnall, Birchall and Wild, 1976). Daarom gaan we eerst iets dieper in

op de gedachtengang van Turner and Lawrence (1965).

De studie van Turner and Lawrence was in het bijzonder gericht op de
reactie van taakuitvoerenden op door de technologie gedetermineerde in-
trinsieke taagkkenmerken: "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 taakkenmerken en 'worker
response' variabelen - zoals gatisfactie, verzuim en psychosomatische
klachten - eonderkenden Turner and Lawrence behalve deze 'onafhankelijke!
en 'afhankelijke' variabelen nog een aantal interyeniérende variabelen,
zoals individuele~ en: organisatiekenmerken. Zij hoopten echter de in-
vlioed 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 industriéle arbeid

- kwantitatieve gegevens verschaffen

- beschrijving van functies in termen van gedrag: welk concreet mense-
1ijk gedrag is vereist voor de taakuitvoering; hieronder moeten be-
halve motorische activiteiten ook scciale en cognitieve componenteh
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-, orgénisatorisdh— of beloningspefspectief)

was velgens 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 nieuw 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 BEHAVICR

activities interactions mental states
i 8 variety required knowledge
ELEMENTS 22 (object interaction and skill
% 51| and motor)
OF -
& > cptional
TASK S © autonom interaction responsi-~
&5 nomy {on or off bility
P 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' onedoelen
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 leideﬁ; 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 scherﬁ onderscheid tussen 'requisite' en 'associated!
attributen. Daarenboven is opvallend dat verschillende auteurs soms ver-

schillende benamingen voor inhoudelijk sterk verwante taakkenmerken han-



teren. Wel wordt het domein door sommige auteurs nog enigermate uitge-

breid.

Een belangrijke bijdrage in het denken over taakkenmerken is geleverd
door Cooper {(19723). Op basis van een hi&rarchische clusteranalyse redu-
ceert Cooper 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 Cooper twee nieuwe begrippen, namelijk 'transformations' en
'goal structure'. Terwijl het eerstgencemde 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 Cooper 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 de 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 taakuitvcerder om hun
motivationele waarde te maximaliseren. Transformaties kunnen daarom vol-
gens Cooper gezien worden in termen van a) de bijdrage aan de totale taak
{'transformational value')} en b} de onderscheidbaarheid van hun effecten
{*transformation feedback'}.

Wat betreft de 'transformational value' gaat het erom of ecen 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 Cooper door twee aspecten
van de transformatie bepaald, namelijk afstand en richting. Afstand is
de totale hoeveelheid activiteit die vereist is voor de transformatie.
Cooper wijst in dit kader op onderzoek waaruit zou blijken dat de in-
gpanningen 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. Cooper merkt verder op dat het concept

'task identity' van Turner and Lawrence {1965) een samenstel is van zo=-



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 Cooper introduceert bestaat volgens
hem uit een tweetal componenten (los van de inhoud van het doel), name-
lijk: a) de helderheid van het doel ('goal clarity'), 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 Cooper 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'. Umstot c.s.
(1976) vermelden twee taakkenmerken die gerelateerd zijn aan 'goal struc-
ture', namelijk 'goal specificity' en 'goal difficulty'. Deze auteurs
baseren zich op Locke'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 Turnef and Lawrence
(1965). Hierbij onderscheiden Hackman énd Lawler vier kerndimensies,
namelijk 'variety', 'autonomy', 'task identity' en 'feedback'. Daaren-
boven poneren ze twee interpersoonlijke dimensies: 'dealing with others'
en 'friendship opportunities'. De laatste twee variabelen zijn ontleend
aan de attributen 'required interaction' en 'optional interaction' van
Turner and Lawrence. Opmerkelijk is dat Hackman and Lawler de dimensie
'task identity' als een kerndimensie beschouwen, terwijl dit aspect bij
Turner and L?wrence als 'associated' attribuut wordt beschouwd. Hoewel
de 6 bovenstaande taakkenmerken ontleend zijn aan Turner and Lawrence
(1965), werden ze bij defméeste respgndenten 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 1ijn 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 vlceit rechtstreeks voort uit de theoretische
opvattingen van Hackman and Lawler (1971), namelijk dat de reacties van
taakultvoerenden 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 (1971)
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 vbagenlijsten 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 2.9.
hebben gezien, de navolgende vijf kerndimensies: 'skill variety', 'task
identity', 'task significance?, ';utonomy‘ 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 diagnosticum ten aanzien van de motivationele eigenschap-
pen van functies. Eén van de belangrijkste ocorzaken dat zo weinig bekend
is over de effecten van werkstructureringsexperimenten is, volgens Hack-
mand and Oldham, dat we niet goed in staat zijn te meten 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
tautonomy', inderdaad als zodanig door taakuitvoerders gepercipieerd
worden.

Vergeleken met de studie van Hackman and Lawler (1971) is de JDS met
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één kerndimensie uitgebreid, 'task significance' (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 bruikbaar 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 'multitrait - multimethod' 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



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. (1876) een aantal Kenmerken toegevcegd, namelijk 'attention'
{gedefinieerd als de 'degree to which continuocus 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 taakkermerken 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' genocemd) 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 Cooper (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 inhoudelijk goed overeenkomen met de taakkenmerken van
Turner and Lawrence, vaak een andere benaming is gekozen voor inhoude-
1ijk dezelfde kenmerken en dat het soms veoorkomt dat men een combinatie
van afzonderlijke subschalen tot taakkenmerk 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 is reeds duidelijk geworden dat niet alle
auteurs eenzelfde aantal dimensies onderscheiden., We zullen in deze para-
graaf 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), waarbi]j
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 interveniérende 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 beschouwd.

Cooper (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 c¢lusters van attributen, name-
1ijk 'physical variety', 'task uncertainty' en 'response uncertainty’,
waarbij de laatste twee clusters op een lager niveau van samenhang een
cluster vormen dat Cooper als 'skill variety' benocemt. Cooper 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 Cooper (1973) aanleiding te ver-
onderstellen dat Hackman and Lawler in feite 'skill variety' meten. Zelfs
al zou men 'variety' en 'autonomy' als &é&én kenmerk beschouwen, dan blijven
er van de vier a priori kerndimensies nog altijd drie redelijk onafhanke-
1ijke 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!' én ‘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 vragenlijse-
ten van Hackman and Lawler {(1971) is de Job Characteristics Inventory
(JCI), geconstrueerd door Sims cus. {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 cpportunities!')
ondersteund te worden door de bevindingen in de analyse. De steekproef
varn proefﬁersonen 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 correltie tussen de kenmerken 'skill variety'

en 'autonomy' het hoogst {.51). Behalve correlaties te berekenen tussen
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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 het 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 of voor een 1-factor op-
lossing (te interpreteren als 'job complexity') &f voor een 4-factor op-
lossing gekozen zou moeten worden. Bij deze laatste oplossing vormen de
kenmerken 'task variety' en 'autonomy' tezamen &én 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 dat bij acceptatie
van unidimensionaliteit het probleem volgens welk model de kenmerken te
combineren, vervalt. Unidimensionaliteit zou verklaren waarom additieve
compensatorische modellen evenveel variantie verklaren als niet-compen-
satorische modellen. Dunham concludeert tenslotte dat het probleem van
de dimensicnaliteit nog niet definitief is opgelost, en dat de dimen-
sionaliteit 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 (1875) gepostu-
leerde S5-~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 dimensionalitelt van het
domein van taakkenmerken lijkt op dit moment niet in zicht. Blj de ver-
gelijking van resultaten ult 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-

uitveoerders uit een bepaalde afdeling van een fabriek (Wall c.s., 13878).

3.4. Uitgangspunten blj het meten van taakkenmerken

Bij de beschrijving of het meten van taken of functies kan men verschil-
lende uitgangspunten kiezen. Een belangrijk onderscheid hierbi] 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 stelt 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 a 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 about goals') worden onderscheiden van de perceptie daarvan

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

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

ceptie van de taask, die individueel kan verschillen.

Hackman {1969) noemt vier verschillende benaderingswijizen die men
als uitgangspunt zou kunnen hanteren bij de beschrijving of het meten
van taken:

1) E§§5“32§_3§§5: deze aanpak heeft betrekking op de 'objectieve' ken-
merken van taken (bijvoorbeeld de 'physical nature of the task'),
Volgens Hackman valt hieronder behalve de fysische aard van de stimuli
ook een dimensie zoals 'goal clarity! ('éﬁl aspect of the actual task
materials which are presented to a subject or group').

23 Eggg_ég_gggéfigz_ggggigggEQE: ‘what responses should the subjects
emit, given the stimulus situation, to achieve some criterion of
success?' Een dergeliike beschouwingswijze komt wel voor bij systeem-
analyse wanneer men zich afvraagt welke de functie is van een bepaalde
systeemconponent.

2) E§§§_§§_EEE§Yig£_§§§££iggigg: 'responses which the performer actually
does emit, given the stimulus conditions'. In 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.

4) task as ability requirement: op welke begaafdheden van de taakuit-
voerder wordt een bercep 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 belnvliceden 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) 'ability 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 objectieve taakkenmerken 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 definiéren
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 1lijkt.
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Schwab and Cummings (1976) pleiten in het kader van taakstructurering
stérk voor het vaststellen van de objectieve taakkenmerken, omdat het bi]j
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 1ijkt 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;isch 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 totazal aantal taken in een bepaalde tijdspericde.
De laatstgenocemde twee entropie-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 commu-
nicatiesysteem) bevat. De entropie of onzekerheid van een systeem is de
gemiddelde hoeveelheid informatie per signaml. De entropie van een sys-
teem of een verzameling van gegevens in niet-metrische schalen is ver-
gélijkbaar met de standaarddeviatie bij metrische schalen (De Groot, 1965).
De entropie kan evenals de standaarddeviatie opgevat worden als differen-
tiatiemaat. 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'! een 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 kortdurende taken. Uitgaande van bovengenoemde
assumptie zou de vierde mogelijkheid, de entropie van het totaal aantal
taken in een bepaalde tijdeperiode, de meest geschikte objectieve maat
zijn die in aanmerking komt. Deze conclusie was geldig voor de meeste
proefpersonen; er kwamen echte£ 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 'percelved variety' niet meteen is vast te
stellen welke objectieve maat uit de fysische werkelijkheid het beste

correlant is van de reacties van een subject.

Ock Globerson and Crossman (1976) pogen een relatie vast te stellen
tussen cobjectieve 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

t o= E t, (i) (a.1),

tijd,
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waarbij:

tn = Nonrepetitieve tijd (uitgedrukt in minuten};
m = aantal verschillende elementen binnen de cyclustijd van een taak;
t, (i) = 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 vinden 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'., Dickson richt zich hierbij op een twee-
tal vragen:

1) de identificatie van de stimull 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' beInvloedt.
Dickson maakt in één van zijn studies gebruik van de entropiematen,
zoals ontwikkeld door Hill (1969}, als fysisch corre}aat van ‘'variety’'.
Naar aanleiding van een viertal experimenten merkt Dickson op dat de
subjectieve structurering van de werksituatie door de taakuitvoerder 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
taakuitveoerder wel of niet beschikt om meer of minder gedifferentieerd

te kunnen reageren op een bepaalde stimulussituatie. De koppéling van
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variatie in de stimulussituatie en het concept zelfstandigheid als de
twee belangrijkste bronnen voor 'perceived variety! is in overeenstemming
met empirische bevindingen van zowel Hackman and Lawler (1971) en Hackman
and Oldham (1875) die een hoge correlatie vonden tussen 'variety' en
'autonomy'. Opvallend in het artikel van Dickson (1972) is verder dat de
relatie tussen 'preferred variety' en 'entropy of changes of task' niet
dezelfde is in twee verschillende situasties. De relatie tussen beide

variabelen 1s kennelijk niet zonder meer generaliseerbaar over situaties.

Uit het voorgaande is duidelijk geworden dat sommige auteurs, zcals
Schwab and Cummings {(1976), sterk pleiten voor het meten van objectieve
taakkenmerken. De taakkenmerken die Schwab and Cummings op het ocog 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 Cldhanm
{(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. Cbjectieve taakkenmerken zijn in
zoverre wel belangrijk dat ze de percepties en ervaringen van taakuit-
voerders beinvlcoeden. 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 CGldham (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
taakuitvecerders 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 taskkenmerken, zoals
Hackman and Lawler poneren, is eveneens niet onaannemelijk., In feite zijn
de verschillende auteurs het niet oneens met het punt dat kennis omtrent
de relatie tussen objectieve taakkenmerken en de (subjectieve) perceptie
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 taaskuitvoerders of 'buitenstaanders' is onont-
beerlijk om meer greep te krijgen op de effecten van taken, Meer onder-
zoek is dan ook nodig naar de manier waarop verschillende individuen
taken herdefiniéren 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 1ijkt ook een ander aspect een rol te spelen, namelijk het ab-
stractieniveau van de definitie van een taakkenmerk. Het taakkenmerk
tautonomy', zoals door Hackman 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 ocorspronkelijke aanpak
van Turner and Lawrence (1965) ons inziens veel dichter bij het formu-
leren van taakkenmerken in termen van observeerbare karakteristieken van
taken dan de definities die Hackman and Lawler (1871) en Hackman and
0ldham {1975) hanteren. Het taakkenmerk 'autonomy' is in de opzet van
Turner and Lawrence {(1965) opgebouwd uip 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 0ldham
{1875). 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 factoranalyss,
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2.5. Nabeschouwing

Bij een verkenning van het domein blijkt dat het domein van taakkenmerken
dat geintroduceerd 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 wcrden. 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 0ldham (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 mérites 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 betreokken zijn.

We constateren dat er alleszins aanleiding is tot het ontwikkelen h
van eégmﬁ%dériégdstalig instrument voor het meten van taakkenmerken dat
voiabet éan een aantal psychometrischeveisen. Hiegmgd§wig de priméire i
dée%sﬁg&}ifg»ngwéﬁggmgtqﬁie(oms;hreven. De keuze van taakkeﬁhefkehmis ﬁ
gébaseerd op het hiervoor beschreven literatuuroﬁderzoek; en betreft
téékkeﬁﬁerken waarvan verwacht mag worden dat ze effect hebben op af-
hankelijke véfiébelen zoals satigfactie met het werk in het algemeen,
satigfactie met ontplociingsmogelijkheden, intrinsieke’werkmotivatie,
}Eob‘iﬁﬁélveﬁé&t’, 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, Inleiding

Zoals in het vorige hoofdstuk is opgemerkt, bestaat er alle reden tot
het construeren van een Nederlandstalig instrument voor het meten van
taakkenmerken. Men zou hierbij kunnen aansluiten bij reeds bestaande
Nederlandstalige versies van de schalen van Turner and Lawrence {Meijer,
1975) of van de Job Diagnostic Survey (Foeken, 1879 a). Tegen beide be-
naderingen zijn echter bezwaren aan te voeren.

Een belangrijk bezwaar tegen de schalen van Turner and Lawrence is
dat deze alleen hanteerbaar zijn voor geocefende gebruikers (bijvoorbeeld
getrainde functieanalisten) die op basis van observatie en/ufl gesprekken
met taakuitvoerders zelf of chefs een score aaa een functie kunnen toe-
kennen bij elk van de schalen. De nadelen hiervan zijn enerzijds dat
deze wijze van informatieverzameling veel tijd vergt; anderzijds 1ijkt
in werkstructureringssituaties, waarbij directe betrokkenheid van de
taakuitvoerders zelf vereist is, een vaststelling van taakkenmerken
uitsluitend door ‘'buitenstaanders' geen goede procedure. Daarbij komt
bovendien het argument van Hackman and Lawler (1971) dat de geperci-
bieerde taakkenmerken {door taakuitvoerders zelf) een grotere verklarings-
potentie zouden hebben ten aanzien van gedrag en attitude van taakuit-
voerders dan door 'builtenstaanders' vastgestelde kenmerken van functies.

Ock de Job Diagnostic Survey heeft nadelige aspecten; dit instrument
bestaat voor een belangrijk deel uit 7-puntsschalen, waarbi] de schaal-
punten 1, 4 en 7 een verbale omschrijving alsg anker hebben. Het voor-
naamste bezwaar tegen de Job Diagnostic. Survey is de abstracte definiéring
van de taakkenmerken, gepaard gaande met weinig houvast biedende schaal-
ankers. Vooral voor taakuitveoerders 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 vocronderzoek (Meijer, 1976).
Dok Warr c.s. {1979) merken op dat vragenlijst~items soms moeilijk te
begrijpen zijn; dit geldt in het bijzonder voor ‘blue-collar workers',
die direct betrokken worden in onderzoek naar de kwaliteit van de

arbeid.
Teneinde bovengenoemde bezwaren te ondervangen proberen we schHalen te
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construeren die zo concreet mogelijk gedefinieerde taakkenmerken be-—
treffen en bovendien hanteerbaar zouden moeten zijn voor taakultvoerders

in relatief eenvoudige functies.

4.2. De keuze van het schealtype en van de taakkenmerken

Om de hiervoor gencemde nadelen van bestaande instrumenten teniet te

doen en daardcor eveneens de psychometrische eigenschappen van de schalen
te bevorderen, is gekozen voor een schaalconstructieprocedure die enige
gelijkenis vertoont met de werkwijze van Smith and Kendall {1963)}. Eén
van de kenmerken van deze wijze van schaalconstructie is dat schaalankers
gebruikt worden waarvan de schaalwaarde empirisch wordt vastgesteld.
Smith and Kendall (1963) hebben hun schaalconstructiemethode geintro-
duceerd op het gebied van personeelsbecordeling. Een eerste stap in een
dergelijke procedure is het genereren van concrete voorbeelden die als
schaalanker zouden kunnen fungeren. In het geval van personeelsbeocorde-
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 beocordeling van taken en is gekozen voor berocepen of werk-
situaties als potentieel schaalanker, Het idee om bercepen 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) berocepen wel

gebruikt als vergelijkingsbasis en referentiekader.

Hoewel Nunnally (1967, p.520) van mening is dat de presentatievorm van
eenn 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 die wij op

het cog hebben, onder andere taakuitvecerders 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 1s besloten de kenmerken 'De hceveelheid 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

é€én 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); Cooper
(1973); Carnall, Birchall and Wild (1976); Bibby (1972); Umstot 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 beocordelaars anders dan de hier gepresen-
teerde.
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N

6)
7)
8)
9)

10}
A1)

12}

‘13)

14)

15)

16)

17}

18)

19)

20)

21}
22}

23)

24)

De tijd die nodig is om de taak (functie) goed te kunnen uitvoeren.
Veranderingen in werktempo.

De mate waarin steeds dezelfde werkzaamheden terugkomen.

De mate waarin tijdens het eigenlijke werk gelegenheid bestaat tot
contact met andere mensen.

Vereiste waakzaamheid.

De tijdsduur die kan verstrijken voordat blijkt of de tazakuitvoerder
juiste beslissingen genomen heeft.

De mate waarin de taakuitvoerder de mogelijkheid heeft het 'materiaal'
waarmee hij werkt te beocordelen op kwaliteit en eventueel te weigeren.
De mate waarin de taakuitvoerder zelf zijn werktempo bepaalt.

De mate waarin de taakuitvoerder gzelf kan beslissen over de volgorde
van zlijn werkzaamheden. ’

De mate waarin de taakuitvoerder zelf kan beslissen over zijn methocde
van werken.

De mate waarin de taakuitvoerder op zichzelf is aangewezen.
Gebondenheid aan een vaste werkplek.

Het aantal mensen waarmee de taakuitvoerder in de werksituatie contact
kan hebben.

De mate waarin de taakuitvoerder de werkplek kan verlaten zonder dat
hij daarvoor op het matje gerocepen wordt.

De mate waarin de taak {functie) als 'moeilijk' (als uitdaging) ge=-
zien wordt.

Variatie in vereiste lichamelijke bewegingen.

De mate waarin de taak een herkenbare bijdrage levert in een groter
geheel; de belangrijkheia van een taak in groter verband.

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.

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

potenti€le schaalankers voor elk van de 24 taakkenmerken. Hiertoe werd

aan de medewerkers van de Psychologische Dienst van Hoogovens IJmuiden BV
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('PSD-medewerkers') een omschrijving gegeven van ieder van de 24 ken-
merken met het verzoek voorbeelden {(beroepen of werksituaties) te be-
denken die het betreffende kenmerk sterk, middelmatig of zwak zouden
representeren, De bedoeling was potenti&le schaalankers te genereren
die de gehele 'lengte' van de schaal zouden beslaan. Een andere condi-
tie was dat de schaalankers betrekking zouden moeten hebben op berocepen
of werksituaties die zeer algemeen bekend zijn., De achtergrond van deze
voorwaarde is dat in een later stadium, wanneer functies ingeschaald
zouden worden met 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 functiebeocordelaars beperkt 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-
tigle schaalankers op voor elk van taakkenmerken. Zoals te verwachten
was kwamen bij sommige taakkenmerken verschillende PSD-medewerkers one-
afhankelijk van elkaar soms met dezelfde potentiéle schaalankers. Dit
vormt op zichzelf een ondersteuning van de vooronderstelling dat met be-
hulp van beroepen of werksituaties een referentiekader opgebouwd kan
worden dat als ‘schaal' kan fungeren bij het becordelen van een (wille-

keurige) functie.

4.4, Bepaling van de schaalwaarden der schaalankers; eerste ronde

4.4.1. Methode van gegevensverzameling en design

De tweede stap van het onderzoek bestond uit 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 Tucker, 1961)}. De methode der paarsgewijze
vergelijking verschaft de mogelijkheid de gegevens per becordelaar te
controleren op schendingen van de regel der transitiviteit. Transitivi-
teit in het kader van paarsgewijze vergelijkingen betekent dat wanneer

we in een beocordelingssituatie 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'! gencemd) kan men spreken als een beocor-
delaar de objecten A, B en C als volgt becordeeld: A > B, B> C, en

C :>A. Daarnaast is het mogelijk, na verzameling van gegevens met behulp
vaﬁ paarsgewljze vergelijkingen, om schaalwaarden voor de becordeelde
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. Voor n objecten is het aantal
paren namelijk gelijk aan n{n-1) | gat wil zeggen voor n = 10 zijn
45 beocordelingen vereist en vogr n = 20 zijn 190 becordelingen vereist,
Bij grotere aantallen objecten kost de methode der paarsgewijze verge-
lijkingen dus nogal veel tijd en kunnen vermceidheidsverschijnselen 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 paarsgewljze verge-
lijking. De assumptie hierbij is dat binnen één blok de te becordelen
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 123 objecten in 13 blokken van ieder 4 ob-

jecten aangeboden aan de beocordelaar).

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 mogeliik aan-
tal schaalankers wenselijk, Het blijkt echter dat tot 7 schaalpunten de

/ betrouwbaarheid sterk toeneemt met de toename van het aantal schaalpunten,

i maar dat daarna de toename minder wordit en dat bij meer dan 11 schaal-
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punten de toename in betrouwbaarheid {als gevolg van het groter aantal
schaalpunten) gewoonlijk gering is. Hoe groter het aantal schaalankers
dat beocordelaars bij een bepaaid kenmerk op consistente wijze kunnen
schalen, hoe scherper de proefpersonen kennelijk kunnen differentiéren.
Het aantal schaalankers van de uiteindelijke schaal hoeft niet bij elk
taakkenmerk heétzelfde te zijn. Het is mogelijk dat mensen bilj bepaalde
taakkenmerken fijner kunnen differentigren dan bij andere taakkenmerken.
Ook is het mogelijk dat bepaalde groepen becordelaars scherper kunnen
differentiéren 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 potentié&le schaalankers voor

elk taakkenmerk.

In paragraaf 4.3. is begchreven dat PSD-medewerkers werden uitgenodigd
bij elk taakkenmerk potenti&le schaalankers te genereren die het betref-
fende taazkkenmerk sterk, middelmatig, of zwak zouden representeren. Door
deze werkwijze werden bij elk taakkenmerk drie subpools van potentigle
schaalankers gevormd.

In -ons onderzoek zijn in de eerste schalingsronde bij ieder taakken-
merk 13 potentié&le 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 {(potenti&le schaal-
ankers) in 13 blokken van ieder 4 objecten werden aangeboden aan de be-
cordelaar. De verwachting was dat niet alle 13 schaalankers zouden
blijken te voldoen, maar dit aantal leek een goede uitgangspositie om na
één ofrmeerdere schalingsronden uiteindelijk 7 & 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-
tig€le 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 ult. 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 leder berocep

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 potentiéle schaal-
ankers sommige beroepen bij meerdere taakkenmerken gencemd werden. Dit is
temeer begrijpelijk vanwege de beperking dat de te noemen bercepen (of
werksituaties) algemene bekendheid zouden moeten bezitten. Bij de keuze
van de uiteindelijke 13 schaalankers bij elk taakkenmerk is geprobeerd

een bercep bij zo weinig mogelijk verschillende taakkenmerken als schaal-
anker te gebruiken. De achtergrond van deze procedure was, te voorkomen
dat door het veelvuldig gebruik van steeds dezelfde berocepen bij verschil-
lende taakkenmerken bepaalde dimengies (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-
tiéle 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, zocals tandarts dat
voorkwam bhij de taakkenmerken 4, %, 12, en 17.

Na de selectie van de 18 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-
migseerd 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 block' design, dat wil zeggen dat niet alle thecretische denk-
bare combinaties van steeds 4 van de 12 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 e¢lk van de 13 andere schaalankers 1 maal tegelijk in een blok ver-

schijnt.

4,4,2, Beoordelaars

De 4/13/13 designs werden ter beocordeling voorgelegd aan twee gro€pen
beocordelaars, namelijk PSD-medewerkers en zogenaamde 'Nieuwelingen'
(Hoogovens~medewerkers die na indiensttreding een {aanvullend) test-
programma afwerken; in het algemeen 2zijn dit (nieuwe) personeelsleden
die relatief eenvoudige werkzaamheden verrichten).

De 24 taakkenmerken werden gqua 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=19). 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
achter elkaar zouden moeten worden ingevuld. Om die redenen is het aan-
tal taakkenmerken gesplitst in 3 groepen van elk 8 taakkenmerken, De
aantallen beocordelaars bij de drie verschillende groepen bedroegen N = 20,

N =20 en N = 17,

4.4,3, Overeenstemming tussen individuele beocordelaars

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 ledere beoordelaar de uiteindelijke rangorde
van de {13) objecten bepalen {zie Gulliksen and Tucker, 1961}. Een der-
gelijke volgorde kan men opvatten als een rangordening der objecten, zo-
dat het bij meerdere beocordelaars mogelijk is de overeenstemming tussen
beoordelaars te bepalen.ﬁ
Hiertoe is Kendall's concordantiecogfficiént W (Siegel, 1956) be-
rekend. Deze concordantiecogfficiént geeft aan in hoeverre de feite-
lijke overeenstemming tussen beoordelaars afwijkt van de maximaal moge-
lijke ’'perfecte) overeenstemming. W kan varidren tussen O en 1. Tabel 4.1.
geeft de waarden voor W voor elk van de 24 taakkenmerken, voor beide
groepen beocordelaars (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 beocordelaars 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 Kkenmerk zeer zwak te vertegenwoordigen het rangnummer 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'.

Kendall's concordantiecoéfficiént W

Taakkenmerk PSD-medewerkers 'Nieuwelingen'
1 .57 .30
2 .84 .52
3 .87 .72
4 .78 .31
5 .82 .61
6 .94 -69
9 .57 .19
8 .86 .45
9 .75 .48
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

50 .79 .54
o1 .69 .46
PP .67 .38
o3 .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 concordantiecoé&f-
ficiénten zeer significant zijn (bij 19 beoordelaars en 13 te rang-

schikken objecten is een W > .144 reeds significant op O = .00l niveau).
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Een hoge waarde van W betekent dat er een grote mate van consensus is
tussen de becordelaars 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. De verkregen concordantie-
co8fficiénten zijn wel significant op o = .001 niveau, uitgezonderd de
W-waarden voor kenmerk 16 (W = .02), kenmerk 19 (W = ,14), kenmerk
23 (W = .14) en kenmerk 15 (W = .11)}. Statistische significantie be-
tekent dat de overeenstemming tussen becordelaars hoger is dan volgens
toeval verwacht kan worden (getoetst wordt de nulhypothese dat k (=aan-
tal beocordelaars) sets van rangordes (van N objecten) onafhankelijk zijn}.
De sterkte van de overeenstemming tussen beocordelaars (uitgedrukt in W)
is echter voor de groep 'Nieuwelingen' niet bijzonder hoog. Er kunnen
verschillende redenen zijn waarom de W-waarden bij de greep 'Nieuwelingen'
lager zijn dan blj 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 potenti&le schaalankers gegenereerd werden.
Zij waren dus vertrouwd met de aard van de taakkenmerken en de mogelijke
positie die sommige bercepen op een schaal zouden innemen (sterk, middel~
matig, of zwak). Een andere reden zou kunnen 2zijn dat de definitie van
sommige taakkenmerken toch nog te abstract is voor de groep 'Niecuwe-
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,

Jjuist omdat zij werkzaam zijn bi)] dezelfde afdeling.

" 4,4.4, Overeenstemming tussen groepen

Behalve het bepalen van de overeenstemming tussen individuele beocorde-
laars binnen een bepaalde groep (zoals 'Nieuwelingen') kan men eveneens
de overeenstemming tussen verschillende groepen in beschouwing nemen.
Evenals bij de methode der paarsgewiize 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 wvan Case V)ﬁ (Guilford, 1954, p. 161).
Hierbij worden de schaalwaarden uitgedrukt in z-scores. Bij een 4/13/13
design wordt, op basis van de reacties van een groep proefpersonen, de
schaalwaarde voor elk van de 13 objecten {potentiéle 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 over de 18 schaalwaarden als
observaties. Tabel 4.2. bevat de (Spearman) rangcorrelatiecoéfficiént
{zie Siegel, 1956), als ook de product-moment correlatieco8fficiént

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. :



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
[ .95 .93
7 .54 .67
8 .95 .96
9 .93 .87

10 .86 .83
11 .84 .91
12 .45 .64
13 . 69 .76
14 .85 .85
15 .91 .94
16 -.25 -.08
17 .96 .93
18 .95 .97
19 ' .75 72
20 .89 .89
21 .89 .80
22 .85 .80
23 .60 57
24 .87 .81

De gevonden correlatieco&fficiénten 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-
tiecoéfficiénten W in 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 differenti&ren tussen de gegeven schaal-
ankers, hetgeen bij de berekening van schaalwaarden (volgens Case V)
resulteert in z-scores die zeer dicht biJ] O 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

tslechte' 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 potenti#le schaalankers met de bedeoeling na é&n of meer-
dere schalingsronden uiteindelijk 7 & 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 potenti&le schaalankers. Bi]J 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 beocordelaars voor een bepaald schaal-
anker hetzelfde 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 beocordelaar
hetzelfde rangnummer krijgt (bijvoorbeeld rangnummer 1, met andere
woorden dit schaalanker representeert het taakkenmerk het sterkst) de
variantie 0 is. Hoe groter nu de variantie tussen de becordelaars des
te meer zijn de becordelaars het oneens over het rangnummer van het
betreffende schaalanker en des te 'slechter' {dat wil zeggen tot min-
der overeenstemming tussen becordelaars aanleidinggevend) is het
schaalanker. Bij leder 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 voon 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
gchaalankers uiteindelijk 9 gekozen zouden worden om in een tweede scha-
lingsronde via een 3/9/12 design aan nieuwe becordelaars 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 doorslage
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 2 objecten) gehanteerd in de 2¢ 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 formuleren
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 ronde. Bovendien werd bij ieder %taak-
kenmerk afzonderlijk een instructie opgencmen 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 @ respectieveliik 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 (zie Bijlage 2).

4,5.2. Beoordelaars

In de tweede schalingsronde werden drie verschillende groepen beocorde-

laars betrokken, namelijk:

1) 11 beoordelaars van de afdeling die belast is met de 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 beocordelaars uit 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 invloced op hun sollici-
tatie). Weigeringen kwamen sporadisch voor, Van deze 107 beoordelaars
hebben 5% beocordelaars 12 van de 24 kenmerken beocordeeld; de overige
52 beoordelaars beoordeelden de overige 12 kenmerken. Welke van de
twee series een becordelaar kreeg werd op willekeurige wijze vastge-
steld: van te voren was de veolgorde van uitreiking der formulieren
van de twee series gerandomiseerd.

3) 71 becordelaars uit een groep van ongeveer 80 stagiairs (H.T.S.-ers
en M.T.83.=ers) die in het kader van hun praktijkjaar bij Hoogovens
stage liepen., Ook bi] deze groep was de deelname aan het onderzoek
uiteraard vrijwillig; er waren slechts enkele weigeringen. Van deze
71 beoordelaars hebben 34 becordelaars 12 van de 24 kenmerken beoor-
deeld; de overige 37 beoordelaars becordeelden de overige 12 kenmerken.
Welke van de twee series een becordelaar kreeg werd ook in dit geval

op willekeurige wijze vastgesteld,



Bij samenvoeging van de drie afzonderlijke groepen ontstaat bij elk van
de 24 taakkenmerken een totale groep van 100 beoordelaars (11 + 55 + 34,

respectievelijk 11 + 52 + 37).

4,5.3. Overeenstemming tussen individuele beocordelaars

Analoog aan de analyses in de eerste schalingsronde is ook nu de overeen-
stemming tussen individuele bevordelaars 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 becordelaars is het mogelijk de overeenstemming tussen becorw
delaars {in het rangordenen der objecten) vast te stellen. Hiervoor maken
wij weer gebruik van Kendall's concordantiecodfficigént W {(Siegel, 1956);
deze statistische grootheid geeft aan in hoeverre de feitelijke overeen-
stemming tussen beocordelaars afwijkt van de maximaal mogelijke (perfecte)
overeenstemming. W kan variéren tussen O en 1.

Tabel 4.3. presenteert de waarden voor W, voor ieder van de 24 taak-
kenmerken, voor elk van de drie groepen becordelaars apart en voor de
totale groep beoordelaars {door samenvoeging van de drie afzonderlijke

groepen),
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Tabel 4.3.

Overeenstemming tussen individuele beocordelaars met betrekking tot de

24 taakkenmerken.

Taakkenmerk Kendall's concordantieco&fficiént W
'Werving' '‘HTS-ers' 'Testzaal'’ Totale groep
1 .46 .29 .18 22
2 .90 .75 .62 .68
2 .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 .B7 .63
9 .80 .79 .69 .74
10 .83 .81 W71 .75
11 .54 .59 .30 Al
12 .55 .49 .43 A5
13 .46 .65 .28 A0
14 .42 .39 .31 .34
15 .40 .52 .27 .35
16 .74 .35 .38 .40
17 .89 .62 .65 .65
18 .76 77 .47 A .59
19 .48 .58 .43 .48
20 .77 .60 .61 .61
21 .79 .78 .65 .72
22 .70 .48 .36 A2
23 .63 .49 .19 32
24 .84 .75 .60 : .68

De gevonden waarden voor W zijn over het geheel genomen redelijk tot hoog.
Toetsing van de significantie van W levert op dat alle gevonden W's zeer
significant zijn (significant op & = ,001 niveau). In de toetsingsformule
spelen zowel het aantal beocordelaars, het aantal gerangschikte objecten

en de gevonden W-waarde een rol. Bij een groot aantal beoordelaars is een
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vrij lage W reeds significant. Bijvoorbeeld bij 100 becordelaars zoals
bij onze 'Totale groep' is bij @ objecten een W :).033 reeds significant
op .001 niveau. Zo zien we dat de laagste W bij de 'Totale groep' (name-
1ijk .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 becordelaars
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. Een 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 buitengewcon
groot, getuige het feit dat in de meeste gevallen de W-waarden bij samen-
voeging van de drie afzonderlijke groepen tot é&n totale groep nog altijd
zeer redelijk tot hoog =zijn.

De heterogeniteit van de groep 'Testzaal' wordt geillustreerd 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 bercepsonderwijs: 19

(17,8 %)} en Hoger bercepsonderwijs : 10 (9,3 %).

4.5.4. Intra-becordelaarsconsistentie

Behalve het bepalen van de overeenstemming tussen individuele becorde-
laars kunnen we ook de consistentie binnen elke afzonderlijke becorde-
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 &> C beoordeeld moeten hebben in plaats van C > A. Het

aantal circulaire triaden is dus een indicatie voor de inconsistentie
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waarmee 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) sen consistentiecodfficiént berekend

kan worden:

z =1 - -2 (4.1,
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 = O {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 beocordelaar significant af-
wijkt van een random rangordening.

Voor onze gegevensg bedraagt het maximale aantal gevonden circulaire
triaden bij enige becordelaar 18 bij de taakkenmerken waarbij het aantal
objecten 9 bedroeg; dit maximaal geonden 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 becordelaars in totaal } z8 inconsistent heeft gerangordend alg 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-

gordelaars van de 'Totale groep', is vermeld.
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Tabel 4.4,

Gemiddelde Z-waarde, berekend over de beoordelaars van de

voor elk taakkenmerk.

Taakkenmerk

Gemiddelde Z-waarde

O N

© ® N o o b

10

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

.98
.98
.98
.98
Q7
.99

.96
.98
97
.90
07
91
.91
.91
.85
.96
.98
.93
.98
.98
.94
.93
.98

4,5.5, Overeenstemming tussen groepen

'Totale grcep',

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 cbjecten de schaalwaarde worden berekend (uitgedrukt in
z-scores) op basis van de beocordelingen van een groep beoordelaars op de
aangeboden objecten (potenti&le 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,
1l end, ..., 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 zowel de (Spearman)
rangcorrelatieco&fficiént als de product-moment correlatieco&ffici&nt op

grond van de interschaalwaarde-afstanden.
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Tabel 4.5.

Rangcorrelatie en product-moment correlatie op grond van interschaalwaar-

"de~afstand tussen de groepen ‘'Werving' en 'HIS8-ers' (r de groepen

127
'Werving' en 'Testzaal! (rlq) en de groepen 'HTS-ers' en 'Testzaal’ (qu).

Product-moment correlatie o.g.v.

Taakkenmerk Rangeorrelatie intergchaalwaarde-afstand

Ti2 Tiz Tas =

12 13 Y23
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 :-CI .77
9 .97 .98 .93 .96 .97 .97
10 .97 .97 .95 .93 .92 .97
11 .82 .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 .03 .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-

eengtemming 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 1ijkt 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 concordantiecoéffi-
ciént W (zie Tabel 4.3., paragraaf 4.5.3.) voor de 'Totale groep', 1lijken
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 beocordelaars het ene object boven het andere object
verkiest (via de rangordeningsprocedure); met de assumptie dat binnen één
blok de te beoordelen objecten langs é&én 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 O 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-
1ijk 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 1ijkt

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 III-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 III-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), 1lijkt deze procedure alleszins ge-
rechtvaardigd. Maar gegeven de conclusie in paragraaf 4.5.5. de defini-
tieve schaalwaarden nu te bepalen op basis van de gegevens van de 'Totale
groep' (N=100), is het wellicht interessant bij deze gegevens de Case V-
oplossing aan een nauwkeuriger beschouwing te onderwerpen.

Er bestaat een Xz—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 é&n 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 Case V-oplossing bij
enkele taakkenmerken, welke X2—waarden significant bleken op @ = .01
niveau, is besloten voor alle taakkenmerken ook de schaalwaarden te be-
rekenen volgens de Case III-oplossing. In de volgende paragraaf gaan we
in op de overeenstemming tussen de resulterende schaalwaarden van de

Case V-oplossing en de Case III-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 de 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,
tenminste als de verkregen X2—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 continuum 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

beoordelaars

Figuur 4.1. De uitgangsmatrix S van de orde m x n {beoordelaars x objec-

ten).

In de matrix § is r” het rangnummer dat becordelaar i1 toekent azan ob-
ject j. De matrix § wordt via een decompositie-procedure (volgens Eckart
and Young) ontbonden in S = UBV',

waarbij:

Y = UTB . e

X=v_,

waarbij Ur en VP de matrices representeren, opgebouwd uit de eerste r
kelommen van U en V, en BP is de diagonale matrix die de eerste r rijen
en kolommen van B bevat. De Eckart-Young procedure verschaft de matrices
X en Y, zodanig dat de matrix s* = vy {van rang r) de beste kleinste-
kwadraten-oplossing geeft van § (Carroll, 1972).

De diagonale matrix B 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 {1872) merkt op dat de MDPREF-
procedure veel overeenkomst vertcont met een 'metrische' factoranalyse;
het verschil is dat bij MDPREF geen parametrische assumpties {(bijvoor-
beeld omtrent verdelingen) vereist ziin 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 bi]
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 é&n dimensie en kun=-
nen de projecties vén 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 dimensieg de belangrijkheid
aangegeven door vermelding van het percentage variantie (van de totale

variantie) dat elke dimensie voor zijn rekening neemt.

# De analyse is uiltgevoerd door F.E. Nelwan bij het Centraal Rekeninsti-
tuut te Leiden, met behulp van een aangepaste versie van het MDPREF-
programma uit de Multidimensional Scaling 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.

dimensies

Taakkenmerk
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 45 19 10 8 7 4 3 3 ]
2 74 8 5 4 3 3 2 2 ]
3 81 4 2 2 2 1 1 0
4 82 6 3 3 2 2 1 1 ¢
5 72 10 6 4 4 2 1 . 0
6 89 4 2 2 2 1 1 ' 0
7 61 16 8 7 5 4 3 2 0
8 72 6 4 4 3 2 2 0
9 77 4 4 3 2 2 1 0
10 84 4 3 3 2 2 1 1 0
11 65 9 8 5 4 4 3 2 O
12 56 14 12 8 5 4 0
13 64 12 8 7 [S] 3 0
14 44 17 15 9 8 7 o]
15 46 16 12 10 9 7 0
186 51 14 11 9 7 7 0
17 77 8 6 4 3 2 0
18 73 8 6 8 4 3 Y]
19 66 10 8 7 5 4 O
20 67 12 8 <] 4 3 0
21 78 7 5 4 4 1 0
22 59 12 11 10 5 4 [¢]
23 47 16 13 10 8 5 0
24 75 8 5 5 4 3 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 Cattell (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 geirokken factoren die een eigenwaar-
de bezitten die boven deze 1ijn uitkomen zijn relevant volgens 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 é&n relevante dimensie, namelijk taakkenmerk 6,
en het enige taakkenmerk waarbij, volgens de scree test, van meer dan &én

relevante dimensie sprake is {(namelijk bij taakkenmerk 1).

100
30 4
80
70
60 1

50

%/o VARIANTIE

40 -
30 -

20 4

¥ T

1 2 3 4 5 6 7 8 9
DIMENSIES

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 &én
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 é&én 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.

100 1
80 A
80 4
70

60 4

°/c YARIANTIE

DIMENSIES

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 vefantwomrde—
1ijk 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 overblijven-
de objecten gehandhaafd blijft.
Figuur 4.4, toont het resultaat van het elimineren van object 3 op

het verloop van de belangriikheid van de overblijvende 8 dimensies.

100

80 4

70 4

%o VARIANTIE

DIMENSIES

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 dimensionaliteit wan elk taakkenmerk, is dat voor de taakken-—
merken 2 t/m 24 met &én dimensie kan worden volstaan bij het gegeven aan-—
tal objecten (9 respectievelijk 7 voor taakkenmerk 2 t/m 11, respectieve-—
1ijk 12 t/m 24}, terwijl bij taakkenmerk 1 het verwijderen van één enkel

object het aantal relevante dimensies reduceert van twee naar é&én.
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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 IIl-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 1ijkt 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. DezeAprOjecties kunnen be-
schouwd worden als schaalwaarden van de objecten {schaalankers) op de
dimensies. Aangezien we bij alle 24 taakkenmerken slechts één dimensie
als relevant beschouwen beschikken we nu voor elk taakkenmerk over &én
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 III-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 .964
2 . 993 .996 .984
3 .972 .ga7 L9760
4 .940 .997 ,945
5 -951 .996 .951
6 .910 .996 .900
7 .996 . 996 .996
8 .983 .998 .990
9 .857 .999 .965
10 .872 .997 .958
11 .982 .996 .985
12 .992 .993 .985
13 .978 .991 .982
i4 997 .973 .984
185 .996 .999 ,993
16 .984 .995 .995
17 .990 .997 .981
18 .937 L9982 966
19 .990 .988 .977
20 .999 .995 .992
21 . 980 .994 . 974
22 998 L9986 .092
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 ulteindelijk 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 TIT-oplossing dan blijkt dat het mee in beschouwing {(en in be-
rekening) nemen van de 'discriminal dispersions', zoals bij Case TII ge-
beurt, ulteindelijk weinig effect heeft op de (relatieve)} positie van de
schaalankers., Deze ervaring stemt overeen met het voorbeeld dat Guilford
(1954, p. 168) geeft en waarbi] eveneens een zeer hoge correlatie tussen
de Case V-schaalwaarden en de Case III-schaalwaarden optrad. Guilford
vraagt zich dan ock 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 IIT-methode blijkt
bij 8 van de 24 taakkenmerken de resulterende Xz—waarde (zie Guilford,
1984, p. 167) bij toetsing van de assumpties van Case TIT nog altijd zo
hoog dat de bijbehorende p-waarde kleiner is dan .0l. Dat zou betekenen
dat in deze 8 gevallen nog twee mogelijkheden bestaan die een signifi-
cante Xz—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 eerstgenocemde methoden impliceren zeer sterke assumpties., In ons onder-—
zoek blijkt dat het verschil in analysemethode {Case V, Case TIT, 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 schaalvorm
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die waarschijnlijk de groep taakuitvoerders, die in een later stadium

van het onderzoek als becordelaar zullen optreden, zal aanspreken. Voorts
fungeren bestaande, algemeen bekende bercepen of werksituaties als schaal-
anker bij de grafische schalen, een idee dat vooral geinspireerd 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 moceten 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 (potentig&le) schaalankers gebruikt,
Na eliminatie van een aantal 'slechte' schaalankers bij elk taakkenmerk
volgde een tweede schalingsronde. Behalve onderzoek naar de overeenstem-—
ming tussen individuele beocordelaars, overeenstemming tussen verschillen-
de groepen beoordelaars en de intra-becordelaarconsistentie 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 éé&n 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 béspreken we een beoordelingsexperiment, waarbij 10
becordelaars 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 : INSCHALING VAN FUNCTIES OP DE TAAKKENMERKEN : EEN VOOR~-
ONDERZOEK

5.1, Inleiding

In het voorgaande hoofdstuk is beschreven op welke wijze voor een 24~tal
taakkenmerken grafisgche 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 beocordelen {(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 de 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 beslisg-
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) becordelaars. Deze situatie
kan worden gerepresenteerd als een 3-dimensioneel blok (zie Figuur 5.1.),
met een verticale as (functies), een horizontale as (taakkenmerken) en

een ‘diepte'-as (beoordelaars).
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Figuur 5.1.
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serie functie op een aantal
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Matrix van functies x taakkenmerken x beoordelaars.

een dergelijk schema beoordeelt een aantal beocordelaars eenzelfde

(24) taakkenmerken.

Beoordelaars en functies

gefungeerd, terwijl de vol-

gende 15 functies ter beoordeling werden aangeboden:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)
10)
11)

rapporteur Verzekeringsgeneeskundige Afdeling
verpleegkundige Bedrijfsgeneeskundige Dienst
bibliotheekassistente documentatie Personeel & Organisatie
afdelingspersoneelschef

rayonmedewerker loopbaanbeheer en personeelsplanning
medewerker centrale meldingspost, ziekte- en ongevallenadministratie
rondleider Public Relations-Gastendienst

medewerkster administratie en secretariaat Psychologische Dienst
bezorger/sorteerder interne postverzorging

serveerster lunchkamer

afvlammer Blokwalserij 1 ~ Afwerking

®¥ In de situatie bij de 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
(rayonpsycholoog).
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12) le monteur motorvoertuigen, loco-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 veronderstelling 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-
cordelingsschaal toegevoegd waarop de becordelaar kon aangeven hoe goed
hij de betreffende functie uit eigen waarneming kende {met behulp van
een'5—puntsschaal, van ‘'zeer slecht' = 1, tot ’'zeer goed' = 5).

Bovendien werd bij elke functie, behalve bij die van rayonpsycholoog
en van researchpsycholoog een korte functieomschrijving toegevoegd, ont-
leend aan bestaande promotieschema's, namelijk de daarin voorkomende 'doe-
eisen' (zie Bijlagé 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 beocordelaars 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) zwak 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
1 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
schaal. 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 becordelaars werd een instructie verschaft ten behoeve van het
beocordelen van een functie met behulp van de 24 grafische schalen. Daarbij

was de opdracht de te beocordelen functie op elke schaal te pogitioneren
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{door het plaatsen van een pijltje), waarbij de schaalankers als houvast
fungeren {zie Bijlage 7).

Deze instructie stuurde de becgordelaar in de richting van het bepalen
in welke mate het betreffende taakkenmerk een rol speelt bij de te beocor-
delen functie. Bij het formuleren van deze instructie is bewust afgezien
van het maken van een onderscheid tussen de mate van vcorkomen {(frequen-
tie) van een bepaald taakkenmerk en de belangrijkheid {relevantie) van
het taakkenmerk voor de functie als geheel. Impliciet moest de becorde-
laar dus zelf een afweging maken tussen het frequentie-aspect en het be-
langrijkheidsaspect van een taakkenmerk bij een te becordelen functie.

Over het onderscheid tussen freguentie en belangrijkheid als uit-
gangspunt bij de beocordeling 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 freguentie en belang-
rijkheid, of dat de oorspronkelijke EPDQ-schaal, waarbij dit onderscheid
en de weging van deze twee elementen aan de respondent wordt covergelaten,
te verkiezen is. Kamp (1976) concludeert dat de ocorspronkelijke 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 wdarvoor ons instrumenta-
rium ontwikkeld wordt {voornamelijk uitvocerende functies), lijken de er-—
varingen met de EPDQ voldoende steun te geven aan onze beslissing de be-
cordelaar impliciet de afweging tussen frequentie en belangrijkheid te

laten verrichten.

De positie van de te beoordelen functie werd op de grafische schalen door
de beocordelaar 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 becordeelde functie

op het betreffende taakkenmerk.
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5.6. Resultaten

Op de becordelingsgegevens van de 10 beocordelaars die ieder dezelfde 15
functies op de 24 taakkenmerken hebben becordeeld zijin een aantal bewer-
kingen uitgevoerd. Een belangrijke vraagstelling hierbi] Eetreft de be-
trouwbaarheid waagrmee de functies op een bepaald taakkenmerk gescocrd
worden. Deze betrouwbaarheid werd nader gespecificeerd als de mate waar-
iﬁ de beocordelaars het eens zijn in hun becordeling van de functies, In
dit becordelingsexperiment hadden we de beschikking over 10 becordelaars,
maar bij gebruik van de schalen in de praktijk zal men waarschijinlijk
slechts zelden over een zo groot aantal becordelaars kunnen beschikken.
In deze zin kan men dit becordelingsexperiment beschouwen als een gene-
raliseerbaarheidsstudie {G-studie) in de terminoclogie van Cronbach c¢.s.
(1963). Op basis van de uitkomsten van dit experiment zou.men kKunnen be-
slissen met hoeveel beoordelaars men in een praktijksituatie (D-studie)
zou kunnen volstaan. A

Wanneer het zou ontbreken aan overeenstemming tussen becordelaars,
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 beocrdelaarsovereenstemming bestaat ten

aanzien van dit aspect.

5.6.1. Overeenstemming tussen becordelaars

In eerste instantie richten we ons cp de overeenstemming tussen beoor-
delaars per afzonderlijk taakkemmerk. De gegevens kunnen worden gerepre-

senteerd in een tweevoudig classificatieschema van functies x becorde-

laars, zoals aangegeven in Figuur 5.2.
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beocordelaar
functie
1 2 . . . 10
1
2
15

Figuur 5.2, Matrix van functies x becordelaars.

Betrouwbaarheid van de becordelingen 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 deé variantie tussen de beoordelaars + de
restvariantie) dan is de betrouwbaarheid hoog.

De betrouwbaarheid veoor de gemiddelde score van k becordelaars kan

dan ook als volgt worden uitgedrukt:

MS, . C
P binnen functies (5.1,

Mstussen functies

waarbij M8 verwijst naar de gemiddelde kwadratensom. Het is duidelijk
dat Ty ligt tussen © en 1.

Wanneer men de betrouwbaarheid voor k beoordelaars eenmaal heeft be-
paald is het simpel de betrouwbaarheid voor elk aantal béoordelaars (bij-

voorbeeld p) te berekenen via de bekende Spearman-Brown formule:

o T (5.2)
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Tabel 5.2, presenteert de betrouwbaarheidsschattingen voor 1 beocordelaar

{r 3 beoordelaars (rs), 5 beoordelaars (ro} en 10 beoordelaars (rlo),

)
met betrekking tot onze gegevens.

Tabel 5.2,

Betrouwbaarheid voor 1 beocordelaar (rl), 3 beoordelaars (rs), 5 beoorde-

).

laars (rs} en 10 beocordelaars (rlo

taakkenmerk ry ry re Ty
1 .55 .79 .86 .92
2 .23 .47 .60 .75
3 , 60 .82 .88 .84
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 .81 .85
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 .82
16 .32 .58 .70 .82
17 .61 .82 .89 .94
i8 .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 beocordelaars (rs) zijn 18 van de 24 co&€fficiénten 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 becordelaars.

Uit Tabel 5.1. bleek, dat de beocordelaars 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 betrouwbaarheid. Men zou kunnen
veronderstellen dat de beocordelaars het meer eens zijn over functies die
ze uit eigen obsgervatie goed kennen dan over functies die ze minder goed
kennen. Ook het omgekeerde is echter voorstelbaar, namelijk dat beocorde-
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 betrcuwbaarheid berekend voor de groep functies 4, 5, 8, 14 en 15
(deze functies kenden de beocordelaars 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,.) voor twee groepen functies.

10
functies 4, 5, 8, 14, 15 functies 2, 6, 11, 12, 13
ta;kkenmerk r r

10 10

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
19 .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 Tekentcetst, 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 beocordelaars. Hierbij dienen we te bedenken dat in dit beoorde-
lingsexperiment de becordelaars beschikten over functieomschrijvingen

die wellicht een minder goede bekendheid uit eigen waarneming hebben ge-—

compenseerd.

Qverigens 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 beocordelaars) 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 ratioc van
de variantie tussen functies en de variantie binnen functies. Dit betekent
dat het gehanteerde betrouwbaarheidsbegrip ¢en beperking 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 ult leerlingen uit de 6e klas gymnasium) zou he-
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 namelijk 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, 197%, p. 233).

Het feit dat bij enkele taakkenmerken de betrouwbaarheid bij é8&n 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 geinterpreteerd 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 ge&nt op een werksituatie waarin materiéle goederen worden
geproduceerd of bewerkt en misschien minder van toepassing op een werk-
gituatie waarin dit niet het geval is. Bij de beocordeling was geen cate-
gorie 'niet van toepassing' mogelijk, de beocordelaars werden min of meer
gedwongen elke functie op ieder taakkenmerk te scoren. Op grond van de
reacties van enkele beocordelaars 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 de zogencemde sgystematische fouten, ver-
oorzaakt door verschillen tussen beoordelaars in twee bekende beocorde-
laarsfouten {'leniency' en 'central tendency'). De overblijvende varian-
tie wordt toegerekend aan random fouten. In de terminclogie van Krippen-
dorff (1970):

betrouwbaarheidsschatting van é&én meting (&én beoordelaar).

A
f

schatting van de systematische fouten.

a

I = schatting van de random fouten,
terwijl geldt: 4 + § + & = 1.
De benadering van Krippendorff is belangwekkend, omdat de omvang en de
bron van de systematische fouten (tengevolge van verschillen tussen be-
cordelaars in de twee bekende becordelaarsfouten 'leniency' en ‘central
tendency') vastgesteld kunnen worden zodat bijvoorbeeld door training
van becordelaars deze systematische fouten (deels) geélimineerd 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 becordelingssituatie.

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 (3), de syste-—
matische fouten (8), en de random fouten (P) volgens de Krippendorff-
benadering. Bovendien is de waarde van 1-P berekend, als indicatie van
de maximaal bereikbare betrouwbaarheid bij eliminatie van de systema-

tische fouten,
Tabel 5.4,

Schattingen van de betrouwbaarheid (8), systematische fouten (8), random-

fouten (£} en berekening van 1-%.

Taakkenmerk a 8 iy 1-p
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 betrcouwbaarheidsschattingen 8 volgens de Krippendorff-methode zijn,
zoals verwacht, praktisch gelijk aan de waarden voér Ty (de betrouwbaar-
heid voor 1 beoordelaar) in Tabel 5.2., berekend middels de formules van
Winer (1970). De berekende waarden voor 1-f zijn minimaal .74 {(taakken-—
merk 18). Dit betekent dat wanneer de schalen door getrainde becordelaars
zouden worden gehanteerd, en door training een tweetal beocordelaarsfouten
zouden zijn ge8limineerd, zelfs bij 1 becordelaar 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 (een D-
studie in termen wvan Cronbach c.s., 1963) met een aantal van 3 tot 5
(niet speciaal getrainde) beocordelaars redelijk betrouwbare scores op
elk van de 24 schalen verkregen zouden worden., Bovenstaande conclusie is
mede gebaseerd op de veronderstelling dat de groep becordelaars (niet
speciaal in het gebruik van de 24 schalen getrainde rayonpsychologen)

in dit becordelingsexperiment geen sterk afwijkende groep beocordelaars
vormen van beoordelaars in praktijksituaties (chefs c.g. 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 vocrgaande paragraaf is voor elk taakkenmerk afzonderiijk 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 ziin de bijbehorende algoritmes ontwikkeld) die
analyse van zogenaamde drieweggegevens mogelijk maakt. Als klassiek voor-
beeld van drievoudig geclassificeerde gegevens ncemen Kroonenberg en

De Leeuw (1977) onderzoek met de semantische differentiaal, waarbij be-
oordelingen van een aantal individuen verzameld worden over de betekenis
Vvan een aantal concepten door middel van een aantal bipcolaire schalen

(zie ook Abelson, 1960)., In dit bovenstaande vcorbeeld zijn de wegen
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regspectievelijk: individuen, concepten en schalen. In ons geval hebben
we eveneens drie verschillende wegen, namelijk functies {15), taakken-

merken (24) en beocordelaars (10} {zie Figuur 5.2.).

FUNCTIES |

TAAKKENMERKEN

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 ultgangsmatrix geredu-
ceerd tot de zogenaamde kernmatrix die een geringer aantal componenten
bevat in alle drie 'wegen' dan het corspronkelijk aantal variabelen. In
de originele matrix representeerde leder element van de matrix een speci-
fieke combinatie van categorieén van de ocorspronkelijke variabelen., Op
dezelfde manier stelt ieder elemént in de kernmatrix een unieken combi-
natie van categorieén van de componentén 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} ig een driewegmatrix, dan kan deze Z gefac-
S T

toriseerd worden als: Z, . = S 2 > g h, e ity (5.3}

ijk s=1 +to1 usi is jt ku

(i=1, v.., 13 §=1, ..., m; k=1, ..., n)
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jt’ e zijn elementen van de matrices G, H, E.
De coéfficisnten beschrijven de scores van de ocorspronkelijke variabelen

De co&fficiénten gig h

op de componenten., De cogfficiénten cStu zijn de elementen van de drie-—

wegmatrix €, 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 1%, 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 &én enkele) componenten kan worden -volstaan.
Tegen deze achtergrond is met behulp van het TUCKALS 3-programma een
analyse op de data Lz:ltgew:er*d)E met twee componenten in elk van de drie
wegen.

Behalve de lading van de oorsbronkelijke 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 daaropolgende als men een analyse zou verrichten met meer dan
twee componenten per weg) dan kan men besluiten dat het gegeven aantal
variabelen tot &€&n enkele component gereduceerd kan worden, 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 1 en component 2.

component 1 component 2
modus 1 : functies 79,4 % 20,6 %
modus 2 : taakkenmerken 79,0 % 21,0 %
modus 3 : beoordelaars 98,7 % 01,3 %

De gegevens in Tabel 5.5. laten zien dat bij de oplossing naar 2 compo-—
nenten per modus in modus 3 {(beocordelaars) de eerste component zeer veel
belangrijker is dan de tweede component. Dit