De Individuele Werkprestatie Vragenlijst
(IWPV): interne consistentie, construct
validiteit en normering
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Het meten van individuele werkprestatie, gedefinieerd als “gedragingen of acties van werknemers die relevant zijn voor de
doelstelling van de organisatie”, blijkt lastig. Tot op heden ontbrak een geschikte vragenlijst om individuele werkprestatie te
meten in een generieke, overwegend gezonde, werknemerspopulatie. In het huidige artikel wordt de Individuele Werk-
prestatie Vragenlijst (IWPV) geintroduceerd. De IWPV is gebaseerd op een conceptueel model bestaande uit de drie
dimensies taakprestatie, contextuele prestatie, en contraproductief werkgedrag. De factor structuur en interne consistentie
van de IWPV schalen blijken goed te zijn. Ook de construct validiteit kan als redelijk goed worden geclassificeerd. Ten slotte
worden normscores per type werk gepresenteerd. De IWPV is al met al een valide instrument om de relevante dimensies
van individuele werkprestatie op een korte, volledige, en generieke manier (in alle typen werk en voor werknemers met en
zonder gezondheidsklachten) te meten.
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INLEIDING

Werkprestatie is niet alleen een veel gebruikt woord bin-
nen bedrijven, maar krijgt ook veel aandacht in weten-
schappelijk onderzoek. Talloze studies naar werkprestatie
zijn verricht vanuit diverse invalshoeken, waarbij werk-
prestatie vanuit zowel bedrijfsniveau als individueel ni-
veau bekeken kan worden. De bedrijfskunde houdt zich
voornamelijk bezig met hoe men de prestatie van werk-
nemers kan optimaliseren door de bedrijfsprocessen te
optimaliseren. In de arbeids-en organisatie psychologie
ligt de interesse voornamelijk bij voorspellers van werk-
prestatie, zoals werkorganisatie, bevlogenheid, tevreden-
heid met het werk, en persoonlijkheidskenmerken. De
arbeidsepidemiologie richt zich daarentegen vooral op
samenhang tussen die gezondheidsklachten, ziektever-
zuim en prestatieverlies. Ondanks de vele studies naar
werkprestatie, is er pas recent meer aandacht gekomen
voor het definiéren van het construct van individuele
werkprestatie, en het begrijpen van de onderliggende
structuur hiervan."”” Want wat is individuele werkpres-
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tatie eigenlijk precies? Waar bestaat het uit? En hoe kun-
nen we het vervolgens meten? Voordat we individuele
werkprestatie op een betrouwbare en valide kunnen me-
ten, is eerst een gegronde definitie en conceptueel model
nodig.

Het begrip individuele werkprestatie
De algemeen geaccepteerde definitie van individuele
werkprestatie is “gedragingen of acties van werknemers die
relevant zijn voor de doelstelling van de organisatie”” Dit
betekent dat individuele werkprestatie (IWP) zich richt
op gedragingen of acties van een werknemer, en niet zo-
zeer op de resultaten hiervan. Daarnaast moet het gedrag
onder de controle van het individu zijn, waardoor ge-
dragingen die bepaald worden door de omgeving geéx-
cludeerd worden (bijvoorbeeld technische problemen).”
Om IWP te kunnen meten, moeten we meer te weten
komen over de onderliggende structuur. Want uit welke
gedragingen of acties bestaat het nu precies? Uit de lite-
ratuur blijkt dat het eerste onderdeel van individuele
werkprestatie taakprestatie is. Taakprestatie kan gedefini-
eerd worden als de kundigheid waarmee individuen cen-
trale werktaken uitvoeren.” Gedragingen die onder taak-
prestatie vallen zijn bijvoorbeeld het plannen en organi-
seren van het werk, resultaatgericht werken, en efficiént
werken.*?
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Naast taakprestatie zijn
ook contextuele prestatie en
contraproductief werkgedrag
belangrijke onderdelen van
werkprestatie. >®7 Contex-
tuele prestatie kan gedefini-
eerd worden als een verza-
meling van gedragingen die
de organisatorische, sociale,
en psychologische omge-
ving ondersteunen waarin
de centrale werktaken wor-
den uitgevoerd.® Hierbij
kan bijvoorbeeld gedacht
worden aan initiatief ne-
men, samenwerken met
anderen, en het aangaan
van uitdagende werktaken.’
Contraproductief werkge-
drag kan gedefinieerd wor-
den als gedragingen die schade toebrengen aan het wel-
zijn van de organisatie.” Het omvat bijvoorbeeld het ver-
tonen van buitensporige negativiteit, het schade toe-
brengen aan collega’s en/of de organisatie.’

Kernpunten

ceerd.

generieke manier.

gezondheidsklachten.

Meten van individuele werkprestatie
Er zijn veel verschillende vragenlijsten ontwikkeld om
individuele werkprestatie te meten. Vanuit de arbeids- en
organisatiepsychologie zijn voornamelijk vragenlijsten
ontwikkeld die een onderdeel van individuele werkpres-
tatie meten. Zo zijn er verschillende vragenlijsten ont-
wikkeld om taakprestatie (zie bijvoorbeeld”), contextuele
prestatie (zie bijvoorbeeld'’) of contraproductief gedrag
(zie bijvoorbeeld'") te meten. Vanuit de arbeidsepide-
miologie zijn vragenlijsten ontwikkeld die verlies in
werkprestatie door gezondheidsklachten (ook wel absen-
teisme en/of presenteisme genoemd) meten. Bekende
vragenlijst zijn bijvoorbeeld de Work Productivity and
Impairment Questionnaire,'* de Work Limitations
Questionnaire,'” en de WHO Health and Performance
Questionnaire.'® Voor reviews van meetinstrumenten
vanuit de arbeidsepidemiologie, zie Lofland, Pizzi &
Frick'® en Mattke et al.'®

Veel van deze vragenlijsten zijn ontwikkeld voor een
specifiek type werk of voor werknemers met gezond-
heidsklachten. Een gevolg hiervan is dat geen van de
vragenlijsten geschikt is voor generiek gebruik, dat wil
zeggen voor werknemers in allerlei beroepen en voor
werknemers met en zonder gezondheidsklachten. Daar-
naast is opvallend dat geen van de vragenlijsten alle rele-
vante onderdelen van individuele werkprestatie tezamen
meet. Het gevolg hiervan is dat niet het gehele spectrum
van individuele werkprestatie gedragingen wordt geme-
ten, maar vaak slechts één onderdeel. Het combineren
van verschillende vragenlijsten zou in principe niet erg
zijn, mits overeenstemming is over wat en hoe men pre-
cies meet. Dit lijkt echter niet het geval te zijn. Vragen-
lijsten die dezelfde dimensie van IWP meten, zijn vaak
verschillend geoperationaliseerd: ze vragen naar ver-
schillende gedragingen, en er lijkt dus geen consensus te

* In het huidige artikel wordt de Individuele
Werkprestatie Vragenlijst (IWPV) geintrodu-

* De IWPV meet drie dimensies van individuele
werkprestatie (taakprestatie, contextuele prestatie
en contraproductief werkgedrag) op een korte en

e De factor structuur, interne consistentie, conver-
gente en discriminante validiteit van de IWPV
blijken voldoende tot goed.

* De IWPV is een betrouwbaar en valide instru-
ment om individuele werkprestatie op een korte
en volledige manier te meten bij werknemers in
alle typen werk en bij werknemers met en zonder

zijn over hoe men de di-
mensies van IWP moet
meten. Aan de andere kant
vertonen vragenlijsten die
juist wél een andere di-
mensie van IWP proberen
te meten, soms weer over-
lappende vragen. Zo bevat-
ten bijvoorbeeld vragenlijs-
ten die respectievelijk con-
textuele prestatie versus
contraproductief werkge-
drag trachten te meten,
vragen over dezelfde gedra-
gingen (bijvoorbeeld “geen
extra pauzes nemen” bij
contextuele prestatie, en
“extra pauzes nemen” bij
contraproductief gedrag).’
Concluderend lijkt geen
van de bestaande vragenlijsten optimaal geschikt voor
gebruik in een generieke, overwegend gezonde, werkne-
merspopulatie.

De Individuele Werkprestatie Vragenlijst

Om te komen tot een kort, volledig en generiek inzetbaar
instrument voor het meten van IWP, is de Individuele
Werkprestatie Vragenlijst (IWPV; IWPQ in het Engels)
ontwikkeld.'”'® De ontwikkeling van de IWPV is geba-
seerd op een uitgebreid literatuuronderzoek, waarbij alle
relevante dimensies van individuele werkprestatie vanuit
verschillende disciplines zijn geintegreerd in één over-
koepelend conceptueel model.® Hierdoor biedt de IWPV
onderzoekers een manier om het gehele spectrum van
individuele werkprestatie (taakprestatie, contextuele
prestatie, en contraproductief werkgedrag) te meten met
één korte vragenlijst.

De drie schalen van de IWPV zijn geoperationaliseerd
op basis van het conceptuele model en een consensus
studie onder experts.” Mede hierdoor hebben de IWPV
schalen een goede content validiteit, is de inhoud van de
schalen relevant voor alle typen werk, en is er geen over-
lappende inhoud tussen de schalen.

Daarnaast is de IWPV ontwikkeld en verfijnd met be-
hulp van Rasch analyse'® in een populatie waarin diverse
typen werk voorkwam. Het gebruik van Rasch analyse
heeft er voor gezorgd dat de IWPV voldoet aan belang-
rijke meeteigenschappen, zoals unidimensionele schalen
die alle niveaus van IWP kunnen meten (van een lage tot
een hoge werkprestatie). Door het gebruik van een brede
werknemerspopulatie kon worden bekeken of de IWPV
geschikt is voor werknemers met allerlei typen werk (van
bouwvakkers tot kantoormedewerkers) en het dus als
generieke (d.w.z. niet beroepsspecifieke) vragenlijst ge-
bruikt kan worden. Het uitgebreide ontwikkelingsproces
dat vooraf is gegaan aan de IWPV zal in dit artikel niet
verder beschreven worden, maar staat uitgebreid gerap-
porteerd in Koopmans et al.>'”'8

Het huidige artikel beschrijft de factor structuur en
interne consistentie van de IWPV schalen en de construct
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validiteit van de IWPV. Tevens worden normscores ge-
presenteerd voor de IWPV.

METHODE

De Individuele Werkprestatie Vragenlijst (IWPV)

De IWPV bestaat uit 18 vragen verdeeld over de drie
dimensies van IWP (zie tabel 1). De taakprestatie schaal
bestaat uit vijf vragen (zoals “In de afgelopen drie maan-
den lukte het mij om mijn werk zo te plannen, dat het werk
op tijd af was”), de contextuele prestatie schaal uit acht
vragen (zoals “In de afgelopen drie maanden heb ik uitda-
gende werktaken op me genomen, als die er waren”), en de
contraproductieve schaal uit vijf vragen (zoals “In de
afgelopen drie maanden heb ik geklaagd over onbelangrijke
zaken op mijn werk”). De IWPV hanteert bij alle drie de
dimensies een 5-puntsschaal (“zelden” tot “altijd” voor
taak- en contextuele prestatie, en “nooit” tot “vaak” voor
contraproductief werkgedrag).

Schaalscores van de IWPV kunnen berekend worden
door de scores op de items in de schaal op te tellen, en te
delen door het aantal items in de schaal. De IWPV re-
sulteert dus in drie schaalscores op een schaal van 0 tot 4,
waarbij hogere scores staan voor een hogere taak- en
contextuele prestatie, en hoger contraproductief werkge-
drag.

Onderzoekspopulatie

Deelnemers zijn door een internetpanelbureau geworven
uit een grote, representatieve steekproef van Nederlandse
werknemers. De deelnemers waren afkomstig uit drie
typen werk: fysiek werk (‘blue collar, bijvoorbeeld ma-
chinist of timmerman), dienstverlenend werk (‘pink col-
lar, bijvoorbeeld kapper of verpleegkundige), en mentaal
werk (‘white collar) bijvoorbeeld architecten en weten-
schappers). De beroepen zijn door het internetpanelbu-

reau onderverdeeld in fysiek werk, mentaal werk en
dienstverlenend werk op basis van de Standaard Beroe-
penclassificatie van het Centraal Bureau voor Statistiek
(CBS).

Interne consistentie

De IWPV is gebaseerd op een conceptueel model met
drie dimensies van IWP: taakprestatie, contextuele pres-
tatie, en contraproductief werkgedrag. Om te onderzoe-
ken of deze verwachte driedimensionale structuur be-
vestigd wordyt, is factoranalyse (principale componenten)
met varimax rotatie uitgevoerd in SPSS 20. De interne
consistentie van elke schaal is berekend met Cronbach’s
alpha.?®

Construct validiteit

Validiteit refereert naar de mate waarin een instrument
meet wat deze beoogt te meten.?' Met construct validiteit
wordt onderzocht of de scores op het instrument zoals
verwacht samenhangen met scores op andere construc-
ten. In de huidige studie zijn twee typen construct vali-
diteit bepaald, namelijk de convergente en discriminante
validiteit. Voor convergente validiteit zijn de correlaties
van de IWPV scores met de scores op presenteisme
(verlies in prestatie door bijvoorbeeld gezondheidspro-
blemen, waarbij men wel op het werk is) en werkbevlo-
genheid bepaald. Voor discriminante validiteit is bepaald
of groepen met hoge versus lage werktevredenheid, en
groepen met een goede versus slechte gezondheid, ver-
schillend scoren op de IWPV.

Presenteisme is gemeten met twee vragen van de
Health and Performance Questionnaire (HPQ).!* De
werknemer wordt gevraagd om een algemeen oordeel van
de eigen werkprestatie, en om een algemeen oordeel van
de werkprestatie van collega’s met vergelijkbaar werk. Op
basis hiervan kan de relatieve werkprestatie van mede-

Tabel 1. De vragen van de Individuele Werkprestatie Vragenlijst (IWPV), met gemiddelden (M) en standaard deviaties (SD) op een o0-4 schaal.

Schaal M SD
Taakprestatie (TP) schaal

In de afgelopen 3 maanden...

TP1 Lukte het mij om mijn werk zo te plannen, dat het werk op tijd af was. 2,80 0,95
TP2 Hield ik voor ogen welk resultaat ik moest behalen met mijn werk. 2,47 0,98
TP3 Lukte het mij om hoofdzaken van bijzaken te scheiden. 3,11 0,81
TP4 Lukte het mij om mijn werk goed uit te voeren met zo min mogelijk tijd en inspanning. 2,83 0,82
TPs Heb ik een optimale planning gemaakt. 2,32 1,00
Contextuele prestatie (CP) schaal

In de afgelopen 3 maanden...

CP1 Ben ik uit mezelf met nieuwe taken begonnen, als mijn oude taken af waren. 2,24 1,09
CP2 Heb ik uitdagende werktaken op me genomen, als die er waren. 2,57 1,13
CP3 Heb ik gewerkt aan het bijhouden van mijn vakkennis. 2,32 1,08
CPy4 Heb ik gewerkt aan het bijhouden van mijn werkvaardigheden. 2,28 1,15
CPs5 Kwam ik met creatieve oplossingen voor nieuwe problemen. 2,42 1,02
CP6 Heb ik extra verantwoordelijkheden op me genomen. 2,31 0,98
CP7 Zocht ik steeds naar nieuwe uitdagingen in het werk. 2,12 1,10
CP8 Had in een actieve inbreng in werkoverleg of vergaderingen. 2,25 1,20
Contraproductief werkgedrag (CWB) schaal

In de afgelopen 3 maanden...

CWB1 Heb ik geklaagd over onbelangrijke zaken op mijn werk. 0,97 0,85
CWB2 Heb ik problemen groter gemaakt dan ze waren op mijn werk. 0,71 0,76
CWB3 Heb ik me gericht op de negatieve kanten van een werksituatie, in plaats van op de positieve kanten. 1,10 0,86
CWB4 Heb ik gepraat met collegas over de negatieve kanten van mijn werk. 1,56 1,02
CWBs5 Heb ik gepraat met mensen van buiten de organisatie over de negatieve kanten van mijn werk. 1,21 1,05
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Tabel 2. Deelnemersgegevens (%) en IWPV schalen (gemiddelde (M) en standaard deviatie (SD)).

Totale groep Fysiek werk Dienstverlenend werk Mentaal werk
(n = 1424) (n = 442) (n = 540) (n = 442)
Geslacht (% vrouw) 42,4 14,0 65,6 42,5
Leeftijd (%)
17-34 jaar 22,2 19,9 23,0 23,5
35-44 jaar 26,2 22,6 30,7 24,2
45-54 jaar 29,6 29,4 28,9 30,5
55-69 jaar 22,0 28,1 17,4 21,8
Opleidingsniveau (%)
Basisonderwijs 3,1 5,4 3,3 0,5
Voortgezet onderwijs 38,1 54,5 40,7 18,6
Middelbaar beroepsonderwijs 29,7 34,4 34,4 19,2
Hoger onderwijs 28,5 4,8 21,3 61,1
Onbekend 0,6 0,9 0,2 0,7
IWPV (0-4) (M (SD))
Taakprestatie 2,71 (0,66) 2,82 (0,65) 2,71 (0,66) 2,59 (0,63)
Contextuele prestatie 2,31 (0,77) 2,30 (0,82) 2,31 (0,76) 2,34 (0,72)
Contraproductief werkgedrag 1,11 (0,67) 1,03 (0,63) 1,09 (0,71) 1,21 (0,66)
werkers worden bepaald. Beide vragen worden beant- RESULTATEN

woord op een schaal van 0 (“slechtst mogelijke werkpres-
tatie”) tot 10 (“best mogelijke werkprestatie”).

Werkbevlogenheid is gemeten met de 9-item Utrecht
Work Engagement Scale (UWES-9).>> De UWES resul-
teert in één totaalscore en drie schaalscores (vitaliteit,
toewijding en absorptie) op een schaal van 0 (“nooit”) tot
6 (“altijd”).

Algehele werktevredenheid is gemeten met één beoor-
deling op een schaal van 0 (“heel ontevreden”) tot 10
(“heel tevreden”). Groepen zijn gemaakt op basis van
kwartielen. Algehele gezondheid is gemeten met één al-
gemene beoordeling op een schaal van 0 (“heel slecht”)
tot 10 (“heel goed”). Groepen zijn gemaakt op basis van
kwartielen.

Hypothesen

Hypothesen met betrekking tot convergente validiteit:

1 De algemene beoordeling van de eigen werkprestatie
hangt sterk positief samen met de IWPV taakprestatie
en contextuele prestatie scores (r > 0,50), en sterk
negatief met de contraproductieve score (r < -0,50).

2 De eigen werkprestatie ten opzichte van die van colle-
ga’s hangt zwak positief samen met de IWPV taak-
prestatie en contextuele prestatie scores (r < 0,30), en
zwak negatief met de contraproductieve score (r >
-0,30).

3 Werkbevlogenheid hangt matig positief samen met de
IWPV taakprestatie en contextuele prestatie scores (r =
0,30-0,50), en matig negatief met de contraproduc-
tieve score (r = -0,30- -0,50).

Hypothesen met betrekking tot discriminante validiteit:

1 Werknemers met een hoge werktevredenheid scoren
significant hoger op taakprestatie en contextuele pres-
tatie, en significant lager op contraproductief werkge-
drag, dan werknemers met een lage werktevredenheid.

2 Werknemers met een goede gezondheid scoren signi-
ficant hoger op taakprestatie en contextuele prestatie,
en significant lager op contraproductief werkgedrag,
dan werknemers met een slechte gezondheid.

Deelnemers

Aan dit onderzoek namen 1424 Nederlandse, werkende
deelnemers deel. Zie tabel 1 voor een overzicht van de
IPWYV vragen met hun gemiddelde score en standaard
deviatie. De deelnemers varieerden in leeftijd van 17 tot
69 jaar, met een gemiddelde leeftijd van 44,4 jaar. Van de
deelnemers was 42,4% vrouw. 442 Deelnemers deden
fysiek werk, 540 deden dienstverlenend werk, en 442
deden mentaal werk. In tabel 2 staan verdere deelne-
mersgegevens beschreven, evenals de gemiddelde (en
standaard deviatie) scores op de IWPV schalen.

Interne consistentie

Op basis van factoranalyse bleek de IWPV uit drie di-
mensies te bestaan, waarbij de items > 0,40 op de ver-
wachtte dimensies laadden. Dit driedimensionale model
was generaliseerbaar voor alle typen werk. De interne
consistentie van de schalen was goed. De waarden van
Cronbach’s alpha varieerden tussen de 0,78 en 0,85 (tabel
3). De correlatie van de taakprestatie schaal met de con-
textuele en contraproductieve schaal bedroeg 0,48 res-
pectievelijk -0,26. De correlatie tussen de contextuele en
contraproductieve schaal bedroeg -0,09.

Construct validiteit

In tabel 4 zijn de correlaties tussen de Individuele Werk-
prestatie Vragenlijst schalen te zien. Vervolgens zijn de
verwachte en gevonden correlaties van de IWPV schalen
met de andere onderzochte constructen te zien. De alge-
mene beoordeling van de eigen werkprestatie (absoluut
presenteisme) liet een matig positieve correlatie zien met
de IWPV taakprestatie en contextuele prestatie schalen (r
= 0,39 respectievelijk 0,33), en een zwak negatieve cor-
relatie met de contraproductieve schaal (r = -0,16). De

Tabel 3. Interne consistentie van de IWPV schalen.

Schaal Cronbach’s alpha
Taakprestatie 0,78
Contextuele prestatie 0,85
Contraproductief werkgedrag 0,79
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eigen werkprestatie ten opzichte van die van collega’s
(relatief presenteisme) liet een zwak positieve correlatie
zien met alle IWPV schalen (r = 0,07-0,11).

Tevens zijn de IWPV scores vergeleken met scores op
werkbevlogenheid. Werkbevlogenheid, alsmede de af-
zonderlijke schalen van werkbevlogenheid, vertoonde een
matig positieve correlatie met de IWPV taakprestatie en
contextuele prestatie schalen (r = 0,29-0,43), en een ma-
tig tot zwak negatieve correlatie met de contraproduc-
tieve schaal (r = -0,40- -0,23).

Tot slot is gekeken of relevante groepen te onder-
scheiden waren op IWPV scores. Groepen gebaseerd op
werktevredenheid verschilden significant in taakprestatie
(F(3, 1420) = 66,49, p < 0,001), contextuele prestatie
(F(3, 1420) = 49,04, p < 0,001), en contraproductief
werkgedrag (F(3, 1420) = 86,62, p < 0,001). Werknemers
met een hogere werktevredenheid vertoonden hogere
taakprestatie, hogere contextuele prestatie, en lager con-
traproductief werkgedrag dan werknemers met een lagere
werktevredenheid. Alle kwartielen verschilden significant
van elkaar (zie figuur 1).

Tevens bleek dat groepen gebaseerd op gezondheid
significant verschilden in taakprestatie (F(3, 1420) =
35,71, p < 0,001), contextuele prestatie (F(3, 1420) =
29,61, p < 0,001), en contraproductief werkgedrag (F(3,
1420) = 26,40, p < 0,001). Werknemers met een betere
gezondheid vertoonden hogere taakprestatie, hogere
contextuele prestatie, en lager contraproductief werkge-

drag dan werknemers met een slechtere gezondheid. Bij-
na alle kwartielen verschilden significant van elkaar (zie
figuur 1).

Normscores per type werk

Onze resultaten zijn verkregen in een grote steekproef uit
de Nederlandse werkende bevolking. Daarom kunnen de
scores uit het huidige onderzoek gebruikt worden als
normscores. De normeringen wordt per type werk ge-
presenteerd (zie tabel 5). Tot slot kunnen de IWPV scores
geinterpreteerd worden op een schaal van ‘heel laag’ tot
‘heel hoog,” gebaseerd op percentielen (zie ook tabel 5).

DiscussiE

Het doel van het huidige artikel was om de recent ont-
wikkelde Individuele Werkprestatie Vragenlijst (IWPV)
te introduceren, en om daarvan de factor structuur, in-
terne consistentie, construct validiteit, en normering te
beschrijven. De verwachte factor structuur van de IWPV
werd bevestigd, waarbij individuele werkprestatie bestaat
uit de drie dimensies taakprestatie, contextuele prestatie,
en contraproductief werkgedrag. De interne consistentie
van de drie schalen was goed tot zeer goed.

Validiteit — relatie met andere constructen

De IWPV relateerde grotendeels zoals verwacht aan an-
dere constructen, en maakte onderscheid tussen relevante
groepen. Ten eerste bleken de IWPV scores matig positief

Tabel 4. Correlaties tussen de Individuele Werkprestatie Vragenlijst schalen en verwachte en gevonden correlaties met absoluut en relatief

presenteisme en werkbevlogenheid (convergente validiteit).

Individuele Werkprestatie Vragenlijst

Taakprestatie

Contextuele prestatie Contraproductief werkge-

drag
IWPV schaalcorrelaties
Taakprestatie - 0,45 -0,25
Contextuele prestatie 0,45 - -0,09
Contraproductief werkgedrag -0,25 -0,09 -
Absoluut presenteisme Verwachte correlatie Gevonden correlatie
Taakprestatie Sterk (> 0,50) Matig (0,39)
Contextuele prestatie Sterk (> 0,50) Matig (0,33)
Contraproductief werkgedrag Sterk (< -0,50) Zwak (-0,16)
Relatief presenteisme
Taakprestatie Zwak (< 0,30) Zwak (0,09)
Contextuele prestatie Zwak (< 0,30) Zwak (0,11)
Contraproductief werkgedrag Zwak (> -0,30) Zwak (0,07)
Werkbevlogenheid (totaalscore)
Taakprestatie Matig (0,30-0,50) Matig (0,32)
Contextuele prestatie Matig (0,30-0,50) Matig (0,43)

Contraproductief werkgedrag

Matig (-0,30- -0,50)

Zwak-matig (-0,29)

Tabel 5. Normering van de IWPV taakprestatie (TP), contextuele prestatie (CP) en contraproductief werkgedrag (CWB) scores (schaal 0-4) per type

werk, en interpretatie op basis van percentielen (p).

Fysiek werk Dienstverlenend werk Mentaal werk

TP CcP CwB TP CcP cwB TP CcP CwB
Gemiddelde score 2,77 2,30 1,03 2,68 2,31 1,09 2,55 2,34 1,21
Standaarddeviatie 0,62 0,82 0,63 0,63 0,76 0,71 0,63 0,72 0,66
Interpretatie
Heel laag (10p) < 2,00 < 1,25 < 0,20 < 1,83 < 1,25 < 0,00 < 1,83 < 1,37 < 0,40
Laag (p25) 2,01 - 2,49 1,26 — 1,74 0,21 - 0,59 1,84 - 2,32 1,26 — 1,74 0,01 - 0,59 1,84 — 2,16 1,38 - 1,87 0,41 - 0,79
Gemiddeld (ps50) 2,50 — 3,16 1,75 - 2,99 0,60 — 1,39 2,33 - 2,99 1,75 — 2,87 0,60 - 1,59 2,17 - 2,99 1,88 - 2,87 0,80 - 1,59
Hoog (75p) 3,17 — 3,49 3,00 — 3,24 1,40 — 1,79 3,00 — 3,49 2,88 - 3,12 1,60 — 1,99 3,00 - 3,32 2,88 - 3,24 1,60 — 1,99
Heel hoog (90p) > 3,50 > 3,25 > 1,80 > 3,50 > 3,13 > 2,00 > 3,33 > 3,25 > 2,00
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Figuur 1. Discriminante validiteit van de IWPV schalen (schaal 0-4) voor kwartielen op basis van werktevredenheid en kwartielen op basis van
algemene gezondheid (de plots tonen de gemiddelde score per kwartiel en het bijbehorende 95% betrouwbaarheidsinterval).

samen te hangen met een algemene beoordeling van de
eigen werkprestatie (absoluut presenteisme). Deze sa-
menhang was minder sterk dan verwacht. Deze zwakkere
samenhang kan deels verklaard worden doordat in de
huidige studie slechts twee vragen uit de HPQ zijn afge-
nomen en de priming vragen, die standaard in de HPQ
worden gevraagd, zijn overgeslagen. De reden hiervoor
was zowel van praktische aard (beperkte ruimte en afna-
metijd) als van inhoudelijke aard (er werd verwacht dat
de IWPV vragen voldoende priming zouden bieden).
Hoewel de auteurs van de HPQ aangegeven hebben dat
het mogelijk is om deze vragen apart af te nemen,” is er
bij ons geen informatie bekend over de validiteit van de
afname van alleen deze twee vragen. Tevens is een langere
terugvraagperiode dan de standaard 4 weken van de HPQ
gebruikt in de huidige studie, om vergelijkbaarheid tus-
sen de HPQ en IWPV te vergroten, en om te voorkomen

dat deelnemers meerdere keren van terugvraagperiode
moesten veranderen tijdens het invullen van de vragen-
lijsten.

Een andere mogelijke verklaring voor de zwakkere
relatie is dat de IWPV zich richt op daadwerkelijke pres-
tatie (wat iemand normaal gesproken doet), terwijl de
HPQ vraagt naar de eigen werkprestatie ten opzichte van
de best mogelijke werkprestatie (wat iemand maximaal
kan doen). Door dit subtiele verschil zouden de twee
constructen minder vergelijkbaar kunnen zijn dan vooraf
verwacht, en zijn de gevonden matige correlaties wellicht
verklaarbaar. Tevens is vanuit methodologisch perspectief
de score van één vraag onbetrouwbaarder dan de score
gebaseerd op een multi-item instrument.** Daarnaast
reflecteert één algemene vraag wellicht niet goed het ge-
hele spectrum van individuele gedragingen die relevant
zijn voor werkprestatie. De gedragingen of acties die
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werknemers in gedachten hebben wanneer ze hun alge-
mene werkprestatie beoordelen, kan verschillen tussen
personen, en kan substantieel anders zijn dan wat on-
derzoekers als relevante aspecten van individuele werk-
prestatie beschouwen. Zo bleek bijvoorbeeld dat de con-
traproductieve schaal zwak correleerde met de eigen be-
oordeling van de algehele werkprestatie. Dit suggereert
dat mensen amper hun contraproductieve gedragingen in
acht nemen, wanneer ze hun algehele werkprestatie be-
oordelen. De IWPV geeft al met al een meer compleet en
generiek beeld van individuele werkprestatie, met infor-
matie over de verschillende dimensies van individuele
werkprestatie (een ‘profiel’).

Zoals verwacht bleek er een zwakke samenhang te zijn
tussen de IWPV score en de relatieve werkprestatie score
(eigen werkprestatie ten opzichte van die van collega’s).
Deze zwakke samenhang was niet verrassend, aangezien
de IWPV niet aan een werknemer vraagt om de eigen
werkprestatie te beoordelen ten opzichte van die van een
collega, terwijl dit wel de focus is van relatief presen-
teisme gemeten met de HPQ. Daarnaast kan het voor
werknemers onprettig zijn om de werkprestatie van hun
collega’s te beoordelen, of hebben ze misschien geen
collega’s die vergelijkbaar werk doen.>

Zoals verwacht bleek er over het algemeen een matige
samenhang te zijn tussen IWP en werkbevlogenheid.
Daarmee duidt het huidige onderzoek op een redelijk
goede convergente validiteit van de IWPV, en bevestigt
het de positieve relatie tussen werkbevlogenheid en
werkprestatie die in veel eerdere onderzoeken is gevon-
den.”*?® Interessant is dat bevlogenheid de sterkste rela-
tie heeft met contextuele prestatie. Bevlogen werknemers
lijken hun team of organisatie dus vooral ten goede te
komen doordat zij meer extra-rol gedragingen vertonen,
zoals extra verantwoordelijkheden op zich nemen, actief
meedoen in overleg, en nieuwe mogelijkheden aangrij-
pen.

Zoals verwacht bleken de IWPV scores te verschillen
tussen relevante groepen. Dit duidt op een goede discri-
minante validiteit van de IWPV. Hiermee bevestigt het
huidige onderzoek tevens de positieve relaties tussen zo-
wel werktevredenheid en werkprestatie, als gezondheid
en werkprestatie. Dit sluit aan bij eerder onderzoek,
waaruit is gebleken dat zowel tevreden werknemers,
als gezonde werknemers®'~* een betere werkprestatie
vertonen. Deze bevindingen ondersteunen tevens het idee
dat tevreden, gezonde werknemers ook productieve
werknemers zijn.>>*

29,30

Normering en gebruik

In het huidige onderzoek worden normscores voor de
IWPYV per type werk gepresenteerd. De IWPV levert drie
scores op: per schaal van de IWPV wordt één score ge-
geven. Het berekenen van één totaalscore over de drie
schalen is niet toegestaan. Dit heeft ten eerste een me-
thodologische reden, omdat somscores alleen opgeteld
mogen worden binnen een unidimensionele schaal.”” Ten
tweede wordt er vanuit inhoudelijk oogpunt veel infor-
matie verloren over de afzonderlijke dimensies van IWP
wanneer men de schaalscores optelt.

We merkten eerder op dat de IWPV een generiek in-
strument is. Daarmee bedoelden we dat voor ieder type
werk dezelfde vragen gesteld kunnen worden. Tijdens de
ontwikkeling van de IWPV bleek echter dat sommige
vragen een verschillende ‘moeilijkheid’ hebben per type
werk. Dit fenomeen heet “differential item functioning”
(DIF).>® Het betekent dat mensen met een bepaald type
werk makkelijker ‘hoog’ scoren op een bepaalde vraag
dan mensen met een ander type werk. Zo is het bijvoor-
beeld voor mensen die mentaal werk uitvoeren, gemak-
kelijker om hoog te scoren op de vraag “Hield ik resul-
taten in gedachten” dan voor mensen die fysieke werk
hebben. Dit betekent echter niet dat mensen met fysieke
werkzaamheden een lagere taakprestatie hebben. In de
normering van de IWPV schaalscores wordt rekening
gehouden met deze DIF. Daarom is ook normering van
de scores per type werk gewenst.

Door de aanwezigheid van DIF moet men voorzichtig
zijn met vergelijkingen tussen verschillende typen werk,
en dient men hierbij rekening te houden met de ver-
schillende normeringen. Door ons streven om van de
IWPYV een generiek instrument te maken, bevat het geen
beroepsspecifieke vragen en is daarom minder geschikt
voor gebruik in individuele beoordelingen, functione-
ringsgesprekken en/of feedback.

Door zijn generieke aard is de IWPV uitermate ge-
schikt voor onderzoek waarin werknemers geincludeerd
zijn met verschillende typen werk (zoals organisatie brede
of nationale enquétes). Een groot voordeel van de IWPV
is dat bijvoorbeeld in onderzoek binnen een bedrijf met
verschillende typen werk, dezelfde vragenlijst aan alle
werknemers voorgelegd kan worden. Tevens kan de
IWPYV op een betrouwbare manier elk niveau van werk-
prestatie meten, van een laag niveau van werkprestatie
(bijvoorbeeld bij werknemers met gezondheidsklachten)
tot een hoog niveau van werkprestatie (bijvoorbeeld bij
toppresteerders). Hierdoor is de IWPV ook geschikt om
veranderingen in IWP te detecteren bij werknemers - ook
werknemers die al een goede werkprestatie hebben - bij-
voorbeeld als gevolg van interventies op de werkvloer.

Beperking

Een beperking van de IWPV is de aanwezigheid van
vloereffecten in de schaal die contraproductief werkge-
drag beoogt te meten. Dit betekent dat verdere verbete-
ringen in contraproductief werkgedrag (dus: het vertonen
van minder contraproductief werkgedrag) door ingezette
interventies moeilijk meetbaar kunnen zijn. De lage sco-
res op contraproductief werkgedrag zouden als volgt
verklaard kunnen worden. Ten eerste is het verre van
onwaarschijnlijk dat de aanwezigheid van contraproduc-
tief werkgedrag op de werkvloer daadwerkelijk laag is.
Ten tweede kan de schaal sociaal wenselijke antwoorden
oproepen: werknemers zouden terughoudend kunnen
zijn met toegeven dat zij zich contraproductief gedragen
op het werk.

Toekomstig onderzoek
Het valideren van een meetinstrument is een continu
proces, en toekomstig onderzoek zal zich moeten blijven
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richten op het verzamelen van bewijs voor de validiteit
van de IWPV. Wij raden andere onderzoekers dan ook
aan om de IWPV te gaan gebruiken in onderzoek. Een
praktische handleiding voor het praktisch gebruik en
scoring van de IWPV in onderzoek is op verzoek ver-
krijgbaar bij de auteurs.

We hebben in dit onderzoek de test-hertest betrouw-
baarheid van de IWPV nog niet onderzocht. In vervolg-
onderzoek moet onderzocht worden of personen de vra-
gen in de IWPV als deze een week of twee later weer
ingevuld wordt hetzelfde zouden beantwoorden. Ten
tweede is interessant om de validiteit van de IWPV verder
te onderzoeken door deze ook in andere onderzoekspo-
pulaties te correleren met presenteisme, werkbevlogen-
heid, werktevredenheid en gezondheid. Het is interessant
om verder inzicht te krijgen in de werking van de IWPV
binnen specifieke groepen, zoals lage SES-groepen of
specifieke beroepen. Ten derde is het interessant om de
relatie van de IWPV met andere constructen te testen,
zoals de beoordeling van collega’s en de manager (360
graden feedback), en objectieve uitkomsten, zoals data
van ziekteverzuim en kosten. Ten vierde is het interessant
om de predictieve validiteit van de IWPV te onderzoeken:
welke voorspellende waarde hebben de schaalscores ten
opzichte van relevante criteria in de toekomst, bijvoor-
beeld beoordelingen door leidinggevenden en/of het
toekennen van periodieken? Ten vijfde zal de gevoelig-
heid voor verandering van de IWPV moeten worden ge-
test, waarbij ook aandacht is voor de interpretatie van
verschilscores. Wat is het kleinste verschil dat de IWPV
kan detecteren, en wanneer is een verandering relevant?
Tot slot is het interessant om verder te onderzoeken hoe
voorspellers de verschillende dimensies van werkprestatie
beinvloeden. Het valt bijvoorbeeld te verwachten dat
verschillende voorspellers verschillend gerelateerd zijn
aan de dimensies van individuele werkprestatie (zoals in
het huidige onderzoek is aangetoond voor werkbevlo-
genheid).

CONCLUSIE

De IWPV biedt onderzoekers een valide instrument om
individuele werkprestatie op een gestandaardiseerde en
generieke manier te meten. De belangrijkste voordelen
van de IWPV zijn dat deze alle relevante dimensies van
IWP meet, generiek toepasbaar is voor werknemers uit
verschillende beroepssectoren en werknemers met en
zonder gezondheidsproblemen, en kort met slechts 18
vragen. Gebruik van de IWPV zal meer inzicht kunnen
bieden in het hele spectrum van individuele gedragingen
die werkprestatie bepalen en haar voorspellers, de verge-
lijkbaarheid tussen studies ten goede komen, en zicht
geven op de effectiviteit van interventies gericht op het in
stand houden of verbeteren van IWP.

ABSTRACT

The Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ):
internal consistency, construct validity, and norm scores
Measuring individual work performance, defined as “be-
haviors or actions of employees that are relevant to the
goals of the organization”, is challenging. So far, there was

no suitable questionnaire to measure individual work per-
formance in a generic, mostly healthy, working population.
The current article introduces the Individual Work Per-
formance Questionnaire (IWPQ). The IWPQ is based on a
conceptual framework with three dimensions: task per-
formance, contextual performance, and counterproductive
work behavior. The factor structure and internal consis-
tency of the IWPQ subscales, as well as the construct val-
idity of the IWPQ, appear to be good. Norm scores per type
of work are presented. The IWPQ provides researchers
with a reliable and valid instrument to measure the full
spectrum of individual work performance, in a standar-
dized and generic way (for workers in all types of jobs, and
workers with and without health problems).

Keywords: employee performance appraisal, productiv-
ity, measurement, questionnaire, scales
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