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In dit artikel wordt een meetinstrument besproken dat ontwikkeld is om de mate van
professionele expertise in kaart te brengen. Het instrument, dat onderdeel uitmaakt
van het promotie-onderzoek ‘expertiseontwikkeling in loopbanen’, is bedoeld om indi-
viduele deskundigheden in organisaties te traceren en te kunnen evalueren. Het voor-
naamste doel van dit onderzoek is het belichten van manieren om obsoletie van de
individuele medewerker te voorkomen en het aandragen van mogelijkheden om de
ontwikkeling van professionele competentie gedurende de gehele loopbaan te stimule-
ren. Uit de psychometrische evaluatie blijkt dat een ogenschijnlijk valide en betrouw-
baar meetinstrument is ontwikkeld. Het kan gebruikt worden om te bepalen waar in
de organisatie expertise voorhanden is en waar er nog hiaten in kennis en vaardighe-
den zijn. Het kan ook gebruikt worden als een middel om expertise en expertgedrag te
bestuderen.

INLEIDING

De ontwikkeling van één of meerdere expertises is noodzakelijk om het hoofd te kun-
nen bieden aan de snelle veranderingen waar werknemers tegenwoordig voortdurend
mee te maken hebben. De uitdaging om een bepaalde mate van competentie op te
bouwen en te behouden is een absolute ‘must’ geworden gegeven de technologische
veranderingen, groeiende concurrentie en de toenemende internationalisatie van pro-
-ducten en markten. Bovendien dwingen de ontgroening en vergrijzing van de
beroepsbevolking tot een nauwgezette bewaking en sturing van de loopbaanontwik-
keling.

In het bedrijfsleven is er tot nu toe nauwelijks aandacht geweest voor de ontwikkeling
van nieuwe vaardigheden of expertises bij medewerkers. Het overgrote deel van de
opleidingsprogramma's is veelal gericht op het vergroten van de kennis en vaardighe-
den in dat deskundigheidsdomein waar de medewerker reeds vertrouwd mee is.
Echter, inzetbaarheid van medewerkers in een voor hen nieuw deskundigheidsgebied
vereist dat zij in staat zijn om, in een relatief korte periode, nieuwe kennis, vaardighe-
den en routines op te bouwen. Als de medewerkers niet in staat zijn om de vereiste
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kwalificaties te bereiken kan obsoletie, een proces waarbij sprake is van een geleidelijke
afname in arbeidseffectiviteit, het gevolg zijn.

In deze bijdrage wordt een meetinstrument besproken dat, in het kader van het onder-
zoek ‘expertiseontwikkeling in loopbanen’, ontwikkeld is om individuele deskundighe-
den in organisaties te kunnen traceren en te kunnen evalueren. Het voornaamste doel
van dit onderzoek als geheel is het belichten van manieren om ‘vastroesten’ van de
individuele medewerker te voorkomen en het aandragen van mogelijkheden om de
ontwikkeling van professionele competentie gedurende de gehele loopbaan te stimu-
leren. Met het onderzoek ‘expertiseontwikkeling in loopbanen’ wordt beoogd bij te
dragen aan de ontwikkelings- en leerpsychologische theorievorming omtrent kennis-
en vaardigheidsontwikkeling bij volwassenen in arbeidssituaties. Meer specifiek gaat
het om beantwoording van vragen als: Hoe kan men snel een expertise leren? Welke
condities of factoren zijn hierop van invioed? Welke rol speelt het management in
deze? En wat is de eigen inbreng van een medewerker zelf in deze?

Het eerste deel van dit artikel zal bestaan uit een uiteenzetting van het begrip experti-
se en een overzicht van expertiseonderzoek gebaseerd op twee verschillende onder-
zoekparadigma's. In het tweede deel zal ingegaan worden op het, in het kader van
bovengenoemd onderzoek, ontwikkelde meetinstrument voor de bepaling van de
mate van expertise van een individuele medewerker. Tevens zal aandacht worden
besteed aan de psychometrische evaluatie van het meetinstrument.

WETENSCHAPPELIJKE ONDERBOUWING EN RELEVANTIE

Psychologen, cognitiewetenschappers en onderwijskundigen proberen sinds het begin
van deze eeuw de bronnen van markant (dat wil zeggen excellent of uitzonderlijk)
gedrag en uitmuntende (wetenschappelijke) prestaties te achterhalen.

In het huidige expertiseonderzoek is het gebrek aan een algemeen geaccepteerde ope-
rationele definitie van het begrip expertise, één van de meest opvallende problemen
(cf. Curtis, 1986; Logan, 1985). Ondanks de incidentele erkenning van dit probleem
heeft het definitievraagstuk nog relatief weinig aandacht gekregen. Dit is wellicht het
gevolg van het feit dat onderzoekers zich meestal beperken tot één bepaald domein
van expertise (Chi e.a., 1988; Anders Ericsson & Smith, 1991). Daarnaast gebruikt men
in ieder afzonderlijk domein ook weer verschillende definities. Wil een definitie in de
onderhavige studie bruikbaar zijn dan moet zij in zo abstract mogelijke termen alle
logisch onderscheidbare kenmerken of facetten, die impliciet of expliciet in de gang-
bare definities van een begrip een rol spelen, bevatten.

Een dergelijke definitie kan worden ontworpen volgens een door Guttman c.s. ontwik-
keld, zogenaamd ‘facetanalytisch model’ voor de structurering van definities (vgl.
Guttman, 1957).

De resulterende koepeldefinitie komt tot stand door een analyse en vergelijking van
verschillende definities van een begrip. Het belang van de begripsanalyse, met betrek-
king tot het expertiseconcept, is dat men op deze manier aanwijzingen krijgt hoe in
een bepaald domein onderzoek gedaan kan worden.
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In de meeste experimenten en theoretische verhandelingen wordt verwezen naar de
volgende definitie: Expertise is the ability, acquired by practice, to perform qualitatively
well in a particular task domain (cf. Frensch & Sternberg, 1989, p. 158). Deze definitie
heeft vier belangrijke implicaties. Op de eerste plaats is expertise gebonden aan oefe-
ning (praktijk) en dus eerder een relatief dan een absoluut concept. In de vroegere
schaakstudies bijvoorbeeld, waren experts mensen die over het algemeen meer dan 10
jaar uitgebreide ervaring in hun expertisedomein ‘achter de rug hadden’ (Chase &
Simon, 1973; DeGroot, 1965). In studies betreffende academische domeinen, zoals de
natuurkunde (Larkin, 1983) of de mathematica (Schoenfeld & Herrmann, 1982) daar-
entegen, waren de experts personen die in het beste geval een paar jaar en in het
slechtste geval een paar weken ervaringsvoorsprong hadden ten opzichte van de
beginnelingen. De hoeveelheid oefening die nodig is om een bepaald niveau te berei-
ken zou in het hedendaagse onderzoek in een operationele definitie een onderdeel
(facet) kunnen vormen. In dit onderzoek wordt ervan uitgegaan dat de hoeveelheid
oefening eerder een conditie is voor expertiseontwikkeling dan dat het een facet is van
expertise. Tot slot moet ten aanzien van dit punt opgemerkt worden dat dezelfde hoe-
veelheid oefening voor verschillende mensen tot verschillende expertiseniveaus kan
leiden. Om dergelijke verschillen op te kunnen merken wordt in de studie ‘expertise-
ontwikkeling in loopbanen’ onder andere een analyse van het functieverleden van de
medewerkers gemaakt.

Op de tweede plaats is het zo dat in de meeste onderzoeken personen geclassificeerd
worden als expert of ‘non-expert’ op basis van hun relatieve prestaties op taken. De
bedoelde taken worden geacht de meest belangrijke componenten van expertise op
een bepaald gebied te representeren. De resultaten van studies die verschillende pop-
ulaties van experts en ‘non-experts’ onderzochten kunnen niet zonder meer onderling
vergeleken worden. De onderliggende cognitieve mechanismen kunnen verschillen
voor de verschillende populaties. Het is voorts denkbaar dat de mechanismen die meer
en minder bedreven personen van elkaar onderscheiden in de vroege stadia van de
ontwikkeling van een expertise verschillen van de mechanismen die meer en minder
bedreven personen onderscheiden in de latere stadia (Anderson, 1983). Het boven-
staande impliceert dat expertiseniveaus op een continuiim zouden kunnen liggen.

De derde belangrijke implicatie van bovenstaande definitie heeft betrekking op de kwa-
liteit van de prestatie. Hoewel kwaliteit en snelheid van elkaar te onderscheiden ken-
merken zijn, is het raadzaam om ze naast elkaar te beschouwen bij de bestudering van
een bepaald type expertise. In de definitie wordt kwaliteit gebruikt als het kwalifice-
rende kenmerk van expertise, in plaats van bijvoorbeeld snelheid. Dit omdat de kwali-
teit van de prestatie, in veel functiegebieden, met het ouder worden niet afneemt ter-
wijl de snelheid van cognitieve verwerking wel afneemt (Salthouse & Somers, 1982),
De kwaliteit van de prestatie, boven een bepaald uitvoeringsniveau, biedt als karakte-
ristiek in de definitie daarom meer perspectief. Aan de andere kant is het wel zo dat
meestal zowel snelheid als kwaliteit een rol spelen als het gaat om een expertise. Het
beschouwen van beide aspecten is daarom aan te bevelen.

De vierde implicatie betreft de domeinafhankelijke aard van expertise. Omdat experti-
se gezien wordt als iets dat aangeleerd wordt door oefening, in plaats van iets dat
geérfd is, wordt het niet gezien als een algemene bekwaamheid die mensen differen-
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tieert over een groot aantal verschillende taken. Expertise wordt eerder beschouwd ver-
bonden te zijn aan één specifiek domein (Voss & Post, 1988). Dit wil niet zeggen dat
iemand slechts op één domein een expert kan zijn noch dat expertise op een bepaald
domein noodzakelijkerwijs voortkomt uit expertise op een ander domein.

In het expertiseonderzoek heeft de verschuiving in theoretische achtergrond, welke
samenhing met de erkenning van het belang van verworven domeinspecifieke kennis,
geleid tot twee verschillende onderzoeksparadigma’s bij de bestudering van het con-
cept (Schneider, 1993).

Het eerste onderzoeksparadigma is in hoofdzaak gebaseerd op de achterliggende
gedachte dat algemene intellectuele bekwaamheden, bijvoorbeeld algemene intelli-
gentie, aandacht en geheugen (Cox, 1926), zoals die gemeten kunnen worden tijdens
de kinderjaren of adolescentie, van grote invloed zijn op latere wetenschappelijke of
professionele prestaties. Gedrag is in deze zin voornamelijk beinvioedbaar door geérf-
de capaciteiten. Dit paradigma ontving grote belangstelling vanwege de impliciete
assumptie dat slechts een paar, algemene basiscapaciteiten nodig zijn om een grote

verscheidenheid aan specifieke prestaties te verklaren en te voorspellen. De longitudi-

nale studie van Terman en collega’s is representatief voor dit paradigma (Terman,

1925, 1954; Oden, 1968). Nadere bestudering van de data van dit onderzoek bracht

Howe (1982) echter tot de conclusie dat schoolprestaties en succes in het latere leven

niet in voldoende mate voorspeld kunnen worden uit indicatoren van een hoge intel-

lectuele bekwaambheid gemeten op jonge leeftijd. Het is niet de kwaliteit van de io-pre-

dictor die hier ‘in twijfel wordt getrokken’ maar de vergelijkbaarheid van de zoge-

naamde ‘schoolhouse giftedness’ en de ‘production giftedness’ (Siegler & Kotovsky,

1986). De kwaliteit van de IQ-predictor verandert niet veel over de tijd (Samson e.a.,

1984). Een vergelijking van het Iq tijdens de kinderjaren met het 1 tijdens de studieja-

ren laat weinig verandering zien. Wel blijkt dat louter informatie over intellectuele

bekwaamheid niet toereikend is voor betrouwbare voorspellingen van later academisch
of professioneel succes.

In tegenstelling tot het eerste zogenaamde ‘begaafdheidsparadigma’ of de 'begaafd-
heidsbenadering’ is de basisaanname bij het tweede, meer recente, paradigma dat
exceptionele prestaties voornamelijk aangeleerd zijn, door ofwel intentioneel leren
ofwel ‘in de praktijk van het leven’. Een combinatie van beiden zorgt wellicht voor de
meeste beklijving van de kennis en kunde (Anders Ericsson e.a., 1993). De algemene
basisbekwaamheden, oftewel de vroege intellectuele capaciteiten lijken van minder
betekenis te zijn. Men hecht nu veel meer waarde aan de specifieke educatieve erva-
ringen tijdens de opvoeding en latere leerfasen, de intensieve en uitgebreide domein-
specifieke training en oefening. Deze ervaringen en training zijn noodzakelijk voor de

verwerving van een specifieke expertise (Anderson, 1990; Anders Ericsson & Crutcher,
1990).

De meerderheid van de hedendaagse onderzoekers is het er in sterke mate over een

dat het oudere ‘begaafdheidsparadigma’ niet langer houdbaar is om het onderzoek
naar expertise te funderen. In plaats van de nadruk te leggen op zogenaamde ‘basis’
intellectuele vaardigheden zou meer nadruk gelegd moeten worden op verworven ken-
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nis en vaardigheden zonder de relatie tussen cognitieve bekwaamheden en de ver-
werving van expertise te veronachtzamen. Voorstanders van deze zogenaamde - wat
dubbelzinnig in dit verband - ‘expertise approach’ (bijvoorbeeld Anders Ericsson &
Crutcher, 1990) beweren dat individuele verschillen in intellectuele bekwaamheid wei-
nig variantie in uitzonderlijke prestaties verklaren. In het huidige expertiseonderzoek
prevaleert de gedachte dat uitzonderlijke prestaties gebaseerd zijn op een extreem rijke
kennisbasis, verworven door een langdurig proces van gemotiveerd leren. Om dit punt
te bereiken blijken cognitieve persoonlijkheidsfactoren zoals een hoge intellectuele
bekwaamheid minder belangrijk te zijn dan niet-cognitieve factoren zoals doorzet-
tingsvermogen, toewijding, concentratie en motivatie (Roe, 1952, 1953).

Een voorbeeld van een meer recent theoretisch raamwerk dat past binnen de ‘experti-
sebenadering’ vinden we bij Schneider (1988) met zijn zogenaamde ‘threshold’ model
van exceptioneel presteren. Dit model kan als volgt worden beschreven: als de
bekwaamheidsparameter van een persoon dichtbij of net boven een kritische of drem-
pelwaarde van bekwaambheid ligt, dan zullen individuele verschillen in niet-cognitieve
variabelen zoals doorzettings-, concentratievermogen en motivatie doorslaggevend
zijn als het gaat om het komen tot uitzonderlijke prestaties. Een ander voorbeeld is het
model van Ackerman (1987) waaraan de assumptie ten grondslag ligt dat de invioed
van individuele verschillen in intellectuele bekwaamheden op het proces van vaardig-
heidsverwerving afneemt als een functie van de tijd. In dit model worden drie chrono-
logische stadia van expertiseverwerving onderscheiden: een cognitief, een associatief
en een automatisme stadium. In het cognitieve stadium lijken individuele verschillen in
intellectuele bekwaamheid over het algemeen het meest belangrijk. Hoe groter de
algemene intelligentie, hoe sneller declaratieve domeinspecifieke kennis (bijvoorbeeld
weten dat de omtrek van de aarde 44.000 km is) verworven kan worden. Tijdens het
tweede, zogenaamde associatieve stadium, lijken indicatoren van perceptuele snelheid
van groot belang om elementen van declaratieve kennis te combineren en om de pro-
cedurele kenniscomponent (bijvoorbeeld weten hoe je een eitje moet bakken) uit te brei-
den. Tot slot lijken de individuele verschillen in psychomotorische bekwaamheden het
meest van belang om het stadium van automatismen (het aanleren van routines) te
beheersen.

Voortbouwend op de literatuur omtrent expertise (Chi e.a., 1988; Anders Ericsson &
Smith, 1991) is een, in arbeidssituaties algemeen hanteerbare, definitie van expertise
ontwikkeld. Gangbare definities uit het veld der medische expertise, uit de schaakwe-
reld, sport, muziek en dergelijke hebben hiervoor de nodige ingrediénten verschaft. De
diversiteit aan aspecten die een rol spelen bij het expertise-concept zijn geintegreerd
tot een werkbare definitie. In de tot nu toe uitgevoerde studies besteedde men voor-
namelijk aandacht aan het achterhalen van de kenmerken van expertise binnen één
bepaald expertisedomein. Een meer algemene beantwoording van de vraag hoe des-
kundigen in verschillende deskundigheidsgebieden of -domeinen hun deskundigheid
hebben verworven zou daarom een hiaat in de wetenschappelijke literatuur kunnen
dichten. De ontwikkelde definitie zal in het volgende gedeelte van dit artikel bespro-
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ken worden, evenals de operationalisatie van het concept in de vorm van een meet-
instrument.

INDIVIDUELE EXPERTISEOPBOUW; EEN BEGRIPSBEPALING

Wanneer men aandacht wil besteden aan de opbouw van individuele expertises is het
van belang om een gedegen operationalisatie te hebben van het begrip en van de ver-
schillende dimensies die hieraan verbonden zijn. De mate van expertise die een individu
bezit volgt uit zijn of haar bekwaamheden, welke onder bepaalde condities of omstandig-
heden kunnen leiden tot een prestatie van een bepaald niveau uitgevoerd met een bepaal-
de snelheid, in een bepaald taakgebied oftewel expertisedomein. Eén van de voornaamste
bijdragen van deze operationalisatie is dat het begrip expertise in zijn algemeenheid
vertaald is naar een aantal dimensies ongeacht het domein waarop de expertise betrek-
king heeft. Na een traject van uitgebreide literatuurstudie en een aantal diepte-inter-
views met werknemers van diverse kwalificatieniveaus, is een vragenlijst ontwikkeld
voor het meten van expertise in het werk (Van der Heijden, 1995). Deze vragenlijst
bestaat uit vijf verschillende dimensies die aan het begrip expertise verbonden zijn en
wordt hieronder verder besproken. De bespreking wordt afgesloten met een tabel
waarin van iedere dimensie twee voorbeelden zijn gegeven. Na een behandeling van
de verschillende dimensies zal een psychometrische evaluatie worden gegeven.

Op de eerste plaats de dimensie ‘Sociale erkenning en status’. Expertise kan slechts
bestaan bij gratie van erkenning door belangrijke mensen in de organisatie. Al bezit een
medewerker nog zoveel kennis en vaardigheden, hij of zij wordt pas gezien als een
expert op het moment dat belangrijke sleutelfiguren in de organisatie de expertise
erkennen. Er zijn legio medewerkers die over een grote hoeveelheid kennis en vaar-
digheden beschikken maar niet als deskundigen worden gezien vanwege het gebrek
aan bijvoorbeeld sociale vaardigheden en sensitiviteit. Het is van groot belang, ook
voor de verdere loopbaanontwikkeling, dat mensen in staat zijn om zichzelf op een
bepaalde manier te profileren. Men moet (veel)belovend overkomen wil men in staat
gesteld worden een verdere groei door te maken. Uit een eerdere studie blijkt dat de
mogelijkheid om van een verdere ontwikkeling te kunnen profiteren sterk samenhangt

met de reputatie die mensen hebben binnen de arbeidsorganisatie (Boerlijst e.a.,
1994).

De tweede dimensie bestaat uit de verschillende typen kennis die iemand op een
bepaald deskundigheidsgebied bezit. De verschillende typen die hier onderscheiden
worden zijn declaratieve kennis (‘weten dat’), procedurele kennis (‘weten hoe') en con-
ditionele kennis (‘weten wanneer en waar’) (Alexander e.a., 1991). Pieters (1 992) geefi
een verhelderend voorbeeld uit het domein van het koken; het verschil weten tussen
een kotelet en een karbonaatje betekent dat iemand declaratieve kennis bezit. Weten
hoe je een eitje moet bakken duidt op procedurele kennis. Conditionele kennis blijkt
uit het feit dat iemand weet dat voor het beste resultaat een koteletje liever in product
x dan in product y wordt gebakken.
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Deze zogenaamde ‘Kennisdimensie’ hangt sterk samen met de derde in de vragenlijst
onderscheiden dimensie: ‘de Metacognitieve kennisdimensie' (‘weten over weten’ of
‘weten dat men weet’). Een expert heeft veel meer dan een beginneling een overzicht
van de kennis en vaardigheden die nodig zijn om in een vakgebied hoogwaardige pres-
taties te kunnen leveren. Hij of zij weet ook beter welke kennis en vaardigheden nog
ontbreken en op welke wijze deze hiaten aangevuld kunnen worden. Er bestaat een
grote variatie aan namen voor dit type kennis: metacognitieve kennis, metakennis, zelf-
kennis, regulatieve kennis, metacognitieve strategische kennis enzovoort.

De vierde dimensie bestaat uit de vaardigheden die een medewerker bezit om zijn of
haar professionele taken uit te voeren. Als de taken en bijbehorende verantwoordelijk-
heden van een werknemer eenmaal beschreven zijn, is het duidelijk welke vaardighe-
den vereist zijn om deze taken en verantwoordelijkheden uit te voeren. lemand kan
slechts een expert genoemd worden als hij of zij de bekwaambheid laat zien, zoals blijkt
uit waarneembaar gedrag, om kwalitatief goede prestaties te leveren in een bepaald
taakdomein of expertise-gebied. Deze dimensie wordt hier ‘de Vaardigheidsdimensie’
genoemd.

De laatste dimensie die onderscheiden wordt heet ‘Groei en flexibiliteit'. Als een mede-
werker in staat is om op meer dan één domein zich de nodige expertise eigen te maken
dan komt dat onder andere tot uitdrukking op een hoge score op deze dimensie in de
vragenlijst. De flexpert (Van der Heijden, 1994) is in staat om binnen aangrenzende of
totaal nieuwe gebieden dan het eigen, vertrouwde werkgebied, kennis en vaardighe-
den op te doen of hij of zij bezit een strategie om nieuwe expertisegebieden te leren
beheersen. In tabel 1 zijn voor iedere dimensie twee voorbeelden gegeven van items
uit de vragenlijst.

Experts onderscheiden zichzelf van minder bedeelden of ‘normale mensen’ door een
hoge positie op de vijf schalen of dimensies uit bovengenoemde vragenlijst. De vra-
genlijst bestaat uit 78 items, welke voor wat betreft hun inhoud, allen hoofdzakelijk
verwijzen naar één van de vijf hierboven besproken dimensies. Omdat we geinteres-
seerd zijn in de differentiatie tussen mensen op elke dimensie, zijn de items zodanig
geformuleerd dat ze verschillende schaalpunten op de desbetreffende dimensie verte-
genwoordigen. Bovendien is aan ieder item een zespuntsschaal toegevoegd, waarop
de relatieve positie van de persoon gescoord kan worden.

Aanvankelijk is begonnen met een pilot-studie van 163 items die wat hun inhoud
betreft meer of minder evenredig verdeeld waren over de vijf expertiseschalen. 233
Respondenten werkzaam in verschillende domeinen binnen een diversiteit aan afdelin-
gen en werkvelden (van de Nederlandse Aardoliemaatschappij, de Universiteit Twente,
ABN/AMRO Bank en freelance medewerkers van verschillende adviesbureaus) vulden de
hele item-set in. Door middel van een Gulliksen itemanalyse programma (Verhelst &
Vander Stene, 1972) werden items geselecteerd voor het optimaliseren van de schaal-
homogeniteiten, zoals bepaald met behulp van Cronbach’s a (dit is een empirische
maat voor de homogeniteit van de items binnen een schaal en een schatting van de
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Tabel 1 Voorbeelditems uit de vijf expertiseschalen

Sociale erken-
ning en status

Kennisdimensie

Metacognitieve
kennisdimensie

Vaardigheidsdi-
mensie

Groei en flexibi-
liteit

Ik trad in het
afgelopen jaar
voor ... op als een
soort mentor
voor het bijbren-
gen van vaardig-
heden

1 niemand
2 één collega

Ik beschik over ...
feitelijke of vak-
technische kennis
op mijn gebied

1 zeer weinig
2 tamelijk weinig

Ik ben ... in staat
om ook in com-
plexe situaties het
overzicht te
bewaren

1 zeer slecht
2 tamelijk slecht

Ik was in het
afgelopen jaar
over het alge-
meen ... in staat
om snel beslissin-
gen ten aanzien
van de werkaan-
pak te nemen

1 zeer slecht
2 tamelijk slecht

Ik acht mezelf ...
in staat om flexi-
bel om te gaan
met technologi-
sche veranderin-
gen

1 zeer slecht
2 tamelijk slecht

3 twee collega’s 3 niet zoveel 3 niet zo goed 3 niet zo goed 3 niet zo goed

4 drie collega’s 4 tamelijk veel 4 goed 4 goed 4 tamelijk goed

5 vier collega’s 5 veel 5 goed 5 goed 5 goed

6 vijf of meer col- | 6 zeer veel 6 zeer goed 6 zeer goed 6 zeer goed
lega’s

Ik geef door mijn | Ik acht mezelf ... | Ik ben ... in staat | Ik was in het Ik acht het waar-

werk ... richting
aan onze organi-
satie

1 helemaal geen

2 nauwelijks

3 in niet zo sterke
mate

4 in tamelijk ster-
ke mate

5 in sterke mate

6 in zeer sterke
mate

in staat om op
een begrijpelijke
manier informatie
te geven over
mijn werk

1 zeer slecht

2 tamelijk slecht
3 niet zo goed
4 tamelijk goed
5 goed

6 zeer goed

om te beoordelen
of mijn vaardig-
heden gezien de
laatste ontwikke-
lingen in vol-
doende mate ‘up
to date’ zijn

1 zeer slecht

2 tamelijk slecht
3 niet zo goed
4 tamelijk goed
5 goed

6 zeer goed

afgelopen jaar
over het alge-
meen ... in staat
om mijn werk-
zaamheden
secuur en met
weinig fouten uit
te voeren

1 zeer slecht

2 tamelijk slecht
3 niet zo goed
4 tamelijk goed
5 goed

6 zeer goed

schijnlijk dat ik bij
het lanceren van
ideeén of het
indienen van
voorstellen blijk
geef van ... origi-
naliteit

1 zeer weinig

2 tamelijk weinig
3 niet zo veel

4 tamelijk veel

5 veel

6 zeer veel

betrouwbaarheid van de schaal) en de representatie van de verschillende schaalpunten
verspreid over de vijf schalen. Nadat slecht differentiérende, en niet bij de schalen pas-
sende, items verwijderd waren, werd de gehele item-set opgedeeld in twee parallelle
meetinstrumenten. Dit gebeurde door selectie van twee sets van zogenaamde ‘twin-
items’ met gelijke psychometrische attributen, voor wat betreft betrouwbaarheidsindex
en p-waarde oftewel moeilijkheidsgraad (dit is de verhouding tussen de score op het
item en de maximale score).

Eén van deze instrumenten, bestaande uit 78 items, is later gebruikt in het hoofdon-
derzoek dat werd uitgevoerd in acht grote Nederlandse arbeidsorganisaties (Akzo
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Nobel, Hewlett Packard, Philips Communications and Processing Services, Rabobank
Nederland, Unilever Research Laboratorium Vlaardingen, Ministerie van Justitie,
Ministerie van Verkeer en Waterstaat en de Universiteit Twente). Hier werden de vra-
genlijsten afgenomen over de functies en het functioneren van medewerkers in ver-
schillende deskundigheidsgebieden. Van 1000 respondenten werkzaam op middelba-
re en hogere posities in de organisatie werden gegevens verzameld, waaronder de 78
vragen uit het meetinstrument. 559 Records van deze dataset zijn gebaseerd op zelf-
beoordelingen van medewerkers en 454 op beoordelingen van medewerkers door hun
direct leidinggevende. Omdat we van een groot aantal medewerkers (N = 313)
gecombineerde beoordelingen hebben (vragenlijsten die ingevuld zijn door de mede-
werker zelf én door zijn of haar chef), zijn interessante vergelijkingen mogelijk tussen
de twee bronnen.

De beperking tot medewerkers met functies op middelbaar en hoger niveau heeft een
speciale reden. Er is gezocht naar onderzoeksgegevens die ook naar de toekomst gene-
raliseerbaar zijn. Men moet rekening houden met de toenemende complexiteit en
moeilijkheidsgraad van functies en een stijging van het opleidingsniveau. Over het
algemeen wordt aangenomen dat de weerbaarheid tegen veranderingen, het aanpas-
singsvermogen en de wendbaarheid van mensen onder meer afhangt van hun leerca-
paciteiten. Dit betekent dat de medewerker van de toekomst weerbaarder is dan die
van nu. Het aantal medewerkers met een lager opleidingsniveau zal immers relatief
sterk afnemen en er zal een toename zijn van Meo-ers, HBO-ers en universitair opgelei-
den. Om de generaliseerbaarheid van de onderzoeksresultaten naar de toekomst te
vergroten leek het raadzaam om de waarnemingen te beperken tot diegenen die qua
niveau en capaciteiten meer lijken op de doorsnee medewerker van de toekomst.

PSYCHOMETRISCHE EVALUATIE VAN HET MEETINSTRUMENT

120 - Beoordelingen door de chef

100 e
N —
80 - \
\
60 \
40
20-J Std. Dev=10,11
‘ Gem. = 65,1
=== '1“;‘ T = T T T e P
30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80, 90,0
35,0 45,0 55,0 65,0 75,0 85,0
Metacognitie

Figuur 1 Beoordelingen door de chefs voor de Metacognitieve kennisdimensie
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De zelfbeoordelingen voor Metacognitie (zie onderstaande figuur 2) zijn zo goed als
normaal verdeeld. Het gemiddelde is significant hoger en de variantie is minder, maar
nog steeds bevredigend te noemen. Echter, van een significante scheefheid of gepiekt-
heid is hier geen sprake.

120 - Zelfbeoordelingen
100 ]
80 - 7/'—-\—
60 - ] —|\
40 -
20 - Std. Dev = 6,71
] Gem. = 69,2
0 . T ] | T ‘ 0 1 I ] 1 | ] | r_\)r—l—.l I N = 558'00
45,0 50,0 55,0 60,0 650 70,0 75,0 80,0 850 90,0

47,5 52,5 57,5 62,5 67,5 72,5 77,5 82,5 87,5
Metacognitie

Figuur 2 Zelfbeoordelingen voor de Metacognitieve kennisdimensie

80 -

-

60 -

i I chef
Gem. 50 - ! el
Metacognitie  Sociale

erkenning

Kennis  Vaardigheden  Groei

Figuur 3 Vergelijking schaalgemiddelden beoordelingen door de chefs versus zelfbeoordelingen

Bovenstaande figuur 3 illustreert de verschillen tussen de beoordelingen door de direct
leidinggevenden en de corresponderende zelfbeoordelingen van hun medewerkers op
de vijf schalen. (Voor beide groepen geldt N = 313.) Een gepaarde T-toets bevestigt dat
de zelfbeoordelingen systematisch hoger uitvallen dan de corresponderende beoorde-
lingen door de chef. Met andere woorden: werknemers denken iets beter over zichzelf
dan hun chefs over ze doen.
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Omdat dezelfde personen twee keer beoordeeld werden door middel van twee equi-
valente methodes kon er vervolgens een ‘multiscale-multimethod analyse’ (Campbell
& Fiske, 1959) uitgevoerd worden om te bepalen in welke mate de schalen valide zijn
voor het representeren van de vijf verschillende dimensies. De vijf dimensies worden
weergegeven door middel van de inhoud van de schaal-items. Als eerste werd voor
iedere schaal en voor beide methodes (de beide typen beoordelingen) Cronbach’s a
berekend. De resultaten van deze analyses zijn vermeld in de volgende tabel.

Tabel 2 Schaalhomogeniteiten (naar Cronbach’s a) veor de zelfbeoordelingen en de becordelingen door de chef

Schaal Items Alpha zelf Alphachef
Kennis 17 .83 93
Metacognitie 15 .86 .94
Vaardigheden 12 .84 94
Saciale erkenning 15 .83 .94
Groei & flexibiliteit 19 .87 93

Alle vijf schalen blijken zeer homogeen (de uitkomsten zijn gebaseerd op respectieve-
lijk Newerknemers) = 359 en N(chefs) = 454. Het is opmerkelijk dat de a's voor de
beoordelingen door de chef hoger liggen dan de corresponderende zelfbeoordelingen.
Wat dit betekent moet verder uitgezocht worden. Het hoeft niet per se te betekenen
dat medewerkers, in vergelijking met hun chefs, een minder valide beeld van zichzelf
geven. Het zou kunnen betekenen dat de zelfbeoordelingen betrouwbaar en valide
zijn, maar wel iets meer gedifferentieerd, gegeven het feit dat ieder item naar verschil-
lend gedrag verwijst, naar een verschillend gedragspatroon of naar een andere uit-
komst. Het kan ook zo zijn dat de beoordelingen door de chef sterk bepaald zijn door
een bepaalde antwoordtendentie, bijvoorbeeld de mate waarin ze hun werknemer
mogen of juist niet mogen. Het is bekend dat zulke invloeden kunnen optreden in
beoordelingssituaties waarin men niet voldoende geinformeerd is om de beoordelin-
gen te baseren op ‘real-life’ gedrag van anderen of op reéle gebeurtenissen.

Tabel 3 Interschaal correlaties (naar Pearson r) voor de becordelingen door de chef en voor de zelfbecordelingen

Kennis Metacognitie | Vaardigheden Sociale Groei &
erkenning | flexibiliteit
Zelf Chef | Zelf | Chef | Zelf Chef | Zelf | Chef | Zelf Chef
Kennis .83 93 |2 .87 .68 .87 .78 |.91 77 .86
Metacog- 86 [.94 .75 .87 65 .85 | .67 .81
nitie
Vaardig- .84 .94 72 | .89 .65 .80
heden
Sociale 83 |.94 72 .86
erkenning
Groei & .87 .93
flexibiliteit
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De gegevens die af te lezen zijn in tabel 3 zijn in overeenstemming met de verwach-
tingen op basis van het Campbell & Fiske paradigma waarin de inter-schaalcorrelaties
lager moeten zijn dan de correlaties tussen items binnen één schaal. Het blijkt dat dit
zowel voor de beoordelingen door de chefs als voor de zelfbeoordelingen het geval is.
Op basis van deze uitkomsten is er veel reden om aan te nemen dat het hier inderdaad
gaat om vijf verschillende dimensies van expertise hetgeen een zeer bevredigend resul-
taat is.

Voor wat betreft de inter-methodecorrelaties (zie onderstaande tabel 4) geldt dat ze
allen significant positief zijn, uitgezonderd de correlatie voor de schaal Metacognitieve

kennis welke .09 bedraagt. De andere correlaties liggen tussen .12 en .31 (weer met
beide N = 313).

Tabel 4 Inter-methodecorrelaties

N Correlatie Significantie

Paar 1 313 .28 .000 ***
¢ Kennis medewerker

¢ Kennis chef

Paar 2 313 .09 n.s.
e Metacognitie medewerker
* Metacognitie chef

Paar 3 313 .23 .000 ***
¢ Vaardigheden medewerker
¢ Vaardigheden chef

Paar 4 313 31 .000 ***
e Sociale erkenning medewerker
* Sociale erkenning chef

Paar 5
* Groei & flexibiliteit medewerker 313 27 .000 ***
* Groei & flexibiliteit chef

Als de hypothese over de relatieve onwetendheid van de chef klopt kunnen deze lage cor-
relaties verklaard worden. Ook moet men zich er rekenschap van geven dat de werkne-
mers werkzaam zijn in de middelbare en hogere regionen van de organisatie. Dit zou
kunnen verklaren waarom er zo'n verschil is tussen de gezichtspunten van beide partijen.
Op deze niveaus in de organisatie hebben medewerkers hun eigen verantwoordelijkhe-
den en zien of spreken elkaar niet altijd op gezette tijden. Bovendien is bekend uit eerder
onderzoek (Boerlijst e.a., 1994) dat chefs en medewerkers vaak slechts kort met elkaar te
maken hebben. Metacognitieve kennis is, vanwege de innerlijke gerichtheid en zelfre-
flectieve lading, waarschijnlijk het aspect dat het moeilijkst op een valide manier te beoor-
delen is. Het is voor chefs moeilijk om de metacognitieve vaardigheden van een ander in
te schatten. Bovendien geldt ook voor de medewerkers zelf dat zelfreflectie geen alle-
daagse bezigheid is. Zeker niet als het aankomt op een beoordeling van vaardigheden en
kennis zoals die onderdeel uitmaken van een bepaalde competentie in het werk.
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CONCLUSIES EN DISCUSSIE

Uit de psychometrische evaluaties van dit onderzoek blijkt dat een ogenschijnlijk vali-
de en betrouwbaar meetinstrument is ontwikkeld voor het meten van de graad van
individuele deskundigheid (Boerlijst e.a., 1996). Het kan gebruikt worden als een mid-
del om expertise en expertgedrag nader te onderzoeken. Het kan ook bruikbaar zijn
om te bepalen waar in de organisatie expertise zit en waar er nog hiaten in kennis en
vaardigheden te bespeuren zijn. Als eenmaal bekend is hoe de mate van expertise
geoperationaliseerd kan worden, kan een begin gemaakt worden met het bepalen van
de invloed van allerlei persoons-, functie- en organisatiegebonden factoren op het ont-
wikkelingsproces. Expertisebewaking en -ontwikkeling zijn kerntaken die continu aan-
dacht verdienen van het management in arbeidsorganisaties. Ook de medewerker zelf
kan door zijn of haar initiatieven in belangrijke mate activiteiten ondernemen die
bevorderend zijn voor de deskundigheidsopbouw. De verantwoordelijkheid voor de
invulling van de loopbaan ligt bij beide partijen en moet ook door beiden bewaakt
worden. Het is belangrijk dat bedrijven de aanwezige kennis en kundes van hun men-
selijk potentieel gaan inventariseren. In de eerste plaats om te bepalen waar aanvullin-
gen nodig zijn maar ook om te kunnen beoordelen of medewerkers in voldoende mate

employeerbaar zijn en blijven.
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