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ïnleidine
AIs d.erd.e nummer in tte serie trlocunentatle PersonoeLsbeleLd.rt

samengesteld d.oor d.e d.ocumentatiedlonst van tle Afdeling Geeste-
lijke Gezonclhoicl van het Notler1and.s Instituut voor Praeven-
tÍeve Geneeskuntle te Leid.en, kwa.m thans clit literatuuroverztcht
rrBkit-interrri ewtr gereed..

De ervaringeïb opged.aan met onze voorgaancLe literatuurover-
zichten ("3edri jfsmaatscbappelijk werkff en rrMuzj.ek bij het
ïrerkrr) tciaàen tot het besluit, ook het in nMens en Oed.ernemi.ngtt
van tr[ei 1959 verschenen literatuurrapport in oxtenso op te
nemen. De toenemend,e belangstelling maakte het mogelijk, onze
literatuuroverzichten voortaan van een passencle onslag te
voorzicn.

Om het opvragen van literatuur te vergemakkelljken, is bij
d.o meeste titeLs verme1d., vraar d.eze o.a. te vinden is. Voor
d.e betekenis van cle gebruikte afkortingen zij verwezon naar
d.e voorlaatste pagina.

Leiden, 1 Septembet 1959

G.G.van Slok1ancl
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G, Gryen-3]-ok1and., Bet erit-iptervig,ws Mo.F.tPI{ J:P. de mg'a1-bÀid !

245 (N.r.P.G. )
De idee

Eot is met het exit-interview gesteliL als met het aan do

markt komen van een nieuw geneesmid.dol. In het begin zijn vele
gebruikers enthousiast. Daarna ziet men complicaties optredon,
àt" tot voorzichtigheÍtl. manen. Tenslotte nord.t het eelr d'er

vele mogelijkhed.en in een uitgebreid. arsenaal, waarbij het a1

of niet gebruik makcn erva,ri zal afhanScn van een zorgvuld.igo
d,iagnose.

In een period.c van hoogconjunctUur mot een ovelspannen
arbeidsmarkt wcrd het bod.rijfsleven zich pijnliik bewust van.
de betekenis van het verloop-problcem. Bchalve cle buitenspori--
ge kosten d.aarwan blcek ook d.e invloed. op het human-relations
latroon in het bedrijf niet te veronachtzVng1' Dc extra-
ielasting van d.e rrer.rrings- en sclectie-afd.olingen van d.e pcr-
soncelsd.ienst; de voortdurcnd.e d.r1rk . op.lijnfunctionarí-ssen,
d.{e in een abnormalc frequentie ni-euwe monsen moosten aalpas-
sen en d.e teler:rstellingón bij sventuelc misluldringen, rnrckten

vaak govoelens van onbehaaglijkhej.d. en onzekerheid.. De 11raags
ttwaaróm vertrcl-Jren zij?rr tvord. urgcnter dan ooit'

Toen i«vam men op i[ó ged.achte van het exit-interview en dcze
mogelijkheid. spcelíe a1É oen rrDcus ex machinart in de hoofden
van vele d.irecties on personeelsfr:nctionarissen'

Ín 191,4 bleek bij eèn enquète va.n d.e National Ïndustrial
Conference Soard hó,, d.at omstreel<s 6)/, van d.e bed.ri jvon zo-
we1 voor uurloners a}s maa.nclloners exit-intorrriews toepaste'

Wat wilcle men d.aarmee bereiken? ne litoratuur goeft d"aar-
omtrent een d.uid.elijk antwoords beperking 17an het verloop
d.oor het beantwoord.en van d.e vraag rtwaarom vertrei{ron zij?rr
Ín sommige botlrijven we::d. nog tijdens het erit-interriew go-
tracht cle werlaecÀ", voor het bed.riif te behoudon, eventueel
d.oor via overplaatsing naar een and.ere functie of afd.eling
aan geuite bezwaren tegemoet te komen.

Mén meende, d.at d.e werioremer in d.e vertrek-situa.tie eer-
der geneigd. zóu zijn vrijuit te zeggen, wat hij op het hart
had. ón daardoor d.e wcrkelijke motis\ren van het verLaten van
het bedrijf bloot zou leggen-
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Daaruit
nemen,

moesten cle aanwijzingen voortkomen om maatregeLen te
welke het verloop zouden beperken.

De verwezenlijkjg
Langs d.e wog van rrtrial ancl. errorrr, méér d.an langs d'ie van

eon gróndig d.oordenken van d.e method.ologische en beleid.sconse-
queniies ervan, l«vamen ile eerste exit-interviews tot stand.- In sommige gevallen word.en zii aanvankelijk afgenomen door
d.e d.irecte chef of d.oor een bogere functionaris in de lijn. 41
zcer Spoed.ig zag men in, dat d.ezo method.e verre van icleaal was.
Algemeen is thans het principe aanvaard., d.at exit-interviews
door staffunctionarissen en wel bij voorkeur d.oor goed. getrain-
de ond.ervragers d.iencn te geschied.en. Sr clan volgons een vastt
vooraf bepaald. schcma.

Dc exit-in'berwiews bleken in grote trekl<en informatie op te
leveren over d.o arbeid.somstand.ighod.en, d.e leid.ing-gevond.e en
organisatorische kraraliteitet, vu.t, superieuren ( overwegend. de
lijnorganisatie betreffend.e) en over het patroon van d.e mense-
lijke verhoud.ingen.

verd.er gaven zij het betLrijf do gologenheid aa.n het v€r-
trel<ftend.o personeelslicl ilservice achterafrf te verlenen. De

goodwilL vàn clc ox-employees kon in vele gcvallen behoud.en wor-
den of herwonnen, waarmed-o - vooral in Arnerika - ook een
pubIlc-rclationskant om de hoek Inrya,m kijken.

ïnrners even zo belangrj-jk als het voor het vertrekkend.o
personoolslid. is om goed.e referenties te krijgen, zal b,et voor
d.e positie van het bed.riif op d-e arbeid.smarkt ziin, om bij
and.ere becLrijven, arbe:idsbomid.dolende i::stanties en vakorga-
nisatics gecn slechte naam te hebben. Een goed. einclgesprek kon
d.us aLleen reed.s ïyegens tle golegonheid. tot catharsis zin heb-
ben. Vcrd.er had men golegenheid. d.e vertrekftende te wijzen op

beroepskalJza- en andere ad.viesinstanties waarop d-eze zo dít,
t,.2.*. nod.ig mocht blijken, tcrug kon valIen.
De technische proocdure

T[ilcLe mon de verkregen gegevens kwantitatief analyse'ren
om ze te l«rnnen gebruiJ<On voor beleid.sverand.erlngen in het be-
d.rijf, clan iliende er uiteraard qniformiteit in cLe gesprekken
te zi jn. De rrtrlal and. errorrr pori.oè leverd.e vold.oend.e ge-
guo"n" om tot vaste rragenschemats te kgmen. Een goetl' voorbeeld
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ervanÏvord.tSegovenind.estud'ievanMelcher,bijeenrosoarch-
l-aboratorium van tle Ànerikaanse d'cfensie' IIier werd' ecn kaart

gebruikt, die aan ae cne zijd'e een opgavc bevat van d'e perso-

na1ia, de duur vu,, a" tewerÉste1ling' d'e functle' d'e betaling
en d.e officiële-"ud"o" van vertrck' Deze gegevens werd'en erop

vermeld.vóórheteigenlijkoexit-intervievrplaatshad..
De and.erc zijd-e ían aà kaart bestaat uit een vierpunts-

schaal, rÍaarop à.e geïntcrylev'rle met een lcruisje kan aangevcn

of hij te vrca"n-iË, slechts tot een ttzo'zott kan komen' enigs-

zins ontevrcden of àelfs zeer ontevred.en is met betrekkÍng tot
vi jftien wraagPttnt en'

Ncgcn van deze vragen slaan c p 
, 
d-c r*}fl:Ï,"-ï.: 

situat j-e:

personal aerr"roiio;;-?;;J;i;;, àt". ). fiorki,g ccnditions ; rhe

work you'lYerc aling; ihe i:rporí't'"" of yor':r rivcrl;': The responsi-

bilities or yo..r, iïl; A""noilis1'.ncn-ïs of your v"orlcurtit; Pay

commensulatevrith"vrorkpc::fcrm,:i;opportlLnitiesforai-l-wanccment
and. Knoivledgc as to wh-at you wcr- -- àlinr;"

De andere zcs vragen slaav: o1 de riv-ijze van toezicht ell 1ei-
ding gcvcn, Utjlization of .voui :''bjll-i-Lj-es; /;rcu;it of assistance

received;;iffcctiver']c;iiofassi-'t:'noc:reccrvcilllntcrcst,takcn
inyou:rprogrcss:Rccognitio:rcÍ'ide;sandaccct'ip1i-slrr'lc-r,,.tsin
frir anà i-mpartial tleati'tent'

Bi j cczc vragengToepcl 11rI 
" 
c :::'itl-::uk ':p hc-b r:h:'-r tio ycu

feel abcu*rt c:t ii"Ï op het r''siral co }-ou 'bi'r':L:rr'
----ïcrd_cl_. nog ""r, 

,rràg l:ia,: dc .vc,1;;irclc l.a:r l:':lairi;r'ijl;hcirJ-
van d-ezc fa"to.àrr, bij hut bcsL, j.t iot vcitrcLl cn ecn i;-';ecó''ir of

er icts gedaan L..icL nloc.i;cn r,,rori]:l , .;ie.L lr:.cl; geJaa.n is, or,.l cl-l gc*.

interviewd.e bij zi jrr vc'^lc '36 l1q-i;ron' ,ls
'tlens]ottc ,róg "':U-" 

Yragcn c-'"er hct 'r'cck";:::-LigJ vÏelrk cn a

laatsted.cgewctcnj]VTaagofmenir:àctcc]cr::rstvccrhc.blabora_
toriumzourrillonvler]cencÍ.izo,&tr-ventrrcolookr:ocrd.ezclfdc
afdcling : L :--r-^.^-.; ^,r, {-nr }rorrJ:-

Devragcnlijstwerd.tijd'ens}-'etcxit-intcrvielvtcrbeant-
woord.ing tootgËiugd- en zo nod-ig gcbruikt als basis voor de ver-
d"ere gang van ait"gesprek' lczË vragenlijst op d'e kaar't-wordt
door het tcd.riSr li pr:-ncipe a1s.ruit"ouwelijk beschouwdg.wcl

rrraagtmendegeÍnterviewd"e-offijtoestemmingwilgevend'e
""=ritu,t"n 

met zi jn chef te besJ'reken en.of*d'e Segcvens voor

trainingsd.oeleindàn mogen word'ei gebruikt' Deze toestemming

wordt meostal sPontaan gegeven'
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Eena.rrd.ervoorbeelcl.,Öitmaalingernrlcld"oor.d.einterviewe]ren
niet door het personeeislid' zelf , ':'ttat 

men,bij het artikeL van

Habbe. Het is ir-g";="ik bii d.e ímerican Mutual Liability Insu-

rance ComPanY.
Geblekenisd.atd.egespreksrrethod.evanbelangisbij.hetaf-

nomcn va, dc "*ii-i-rrtui.riè*". 
Van verschillend'e kanten is mot na-

d.rukbeklemtoond,d.atd.eZ.$.hoo-d.irectievewer}nvijzed.evool-
keur verdient loi.""-a" aireótieve. Deze laatste is de trad'itio-
nele maniu, .,r.rr-gàspreksvoering in d.e meeste bed-rijven. 3ij d-e

niet-directic-v o lu=prot"ooerin! heeft d-e,ondervraagd'e veel meer

gelegenheid z'3n'àË;"iiiku -(sitSectieve) 
visie naar voren te

brengen. De i'tàrviËwer Ào".:-,ig-', llechts aanr -uit geen critiek,
beijveri zictr om c1À geÍnterviówcl"e gelegenheid. te g:even voort-
durc:ril in ci_gon be,-roàrd.ingcn te formulelen en zijn visie tot
uitdlukking .Lc brengcn. Ecn grond.ige training van d'e gesprek-

leider:s in de:,c iriel-.d.irectierro *uihod-e is dus nood.zakelijk 'te

achte:r.
Afha:l]<cii ji: lran het ti j lstip waarop 

. 
het 

. 
intervÍevr wordt af=

genomen, sirr':<'kt ,n"r, "'' 
ípae-ïluittt ii:tervier'v (enkele dagen

v,jór hc-t; .,or-i,.',ot)'r-li"*i*-iirt"rii"uorr (mcestal op de è:r'g van he-i

,."t""1,) or, t'rosij-c;it'i inter.rie,v (variërend van cnkele dagen

-l::t errkclc vrer-on i:e let verirek)' In d-e practijll is het ver'-

schil tulsen ''f,."-[uit:i on tte].ií" irrt"'vie-'v sleohts een k'vc.bie

van ie;'minclc,;.;' íntlcr'; l-: gt ài'u net C"e z'g. ttp:s't'-;::itrr

in.ier.vie.,rs, ir ;;"rior,àt, "tcrà:_i al-,'; ;anvrillir.g op het e>:il--

intervj cw, ho z,)-.1 op zíchzcL! s-i:"'and e.n enquète of g:sprok ge*-

l:o'gC,c::" 1rT('.ïI ïcï,;i'i."blL .en g''o'tere Cist:'intie bij '1e be'l;rok1:eae;r'

àoor e;1,;c1c d,,-,gen of r,vcl:en na het vertrek ecn vragcnl:-;si p:r
'oost tl:-uis'ie I1;urcn cf da'r: a1 siiog een afspraak vooÏ ee:1 5c.
""rr"o"ïï"".; 

-,.;;;;""n'") 
te :r'akeir" Bij d"c post-enquèbe bleek

Zï't-í*i, ae fo:,-inulieren t':''r"'g te kome'tr' Tot gesprekken :i'n dc

avonduren nct een functionaiis van d.e vroegere werkgever bleek

li5- u"r, proef rz'ijwe1 ied'creon bercirl"
De gecitec::d-e iiteratur:r gaa'o nict in op eventuele compli-

catics in d.ie zín-r- aat d.c niàuwo ervaringen bi j d-e and"ere werk'-

gever of reac':iu='i,, d'e huiselijke kring van i-nvloed' zoud'en

flroten zijn oi: d'e antwoorden'
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VoreelijkinE rran de uitkomsten van erit-intenrÍews met è1e
van rgewone tt morg-e]-onder zoekinggn

IIen d.ergelijke vergeliiking werd. getroklf,en d.oor Frank J.
Smith and. Willartl A.Kerr van het Ï11inois Ïnstitute of Tecbno-
1ogy. zij gingen m€t hulp van exit-intervievrers v&n o@n aàIl-
taÍ rrat randomtr geselecteerd.e reprosentatieve bedrijven na,
hoe vaak een zestien-taI ond.erwerpen in vijf exit-interviews
genoemd. ïverd..

Deze ondenrerpen warens pay (1r89); transportation (0r81);
promotion (Or7l); working cond.itions ( O169) i poor healtb _^,
\o re q) I job security (0r 54 ) - frj-ctÍon with co-vuorkers (0, 52 ) ;
poór houàirrg o, excessivo rents (0r50), personal happiness as
àftectea by job experience (0r33), ability of superwÍ-sor
(0.33)l broken promises by supervisor (OrZil; confidence in
à;;é;";; (olrl);"o*prr,y- jntLrost in emplovee rvelfarc (0,r));
freedom of communicati-on ,rith higher 1eve1s (0r12); recreation
(0"04); method. of vragc paSrment (0102). on other problems
(frfi). De ci;fers geveï1'aar., hoe vaak per vijf exit-interviews
d.eze punten genocmd werden d.oor cle antnoord.ende instanties.
Een overeenkomstige vraag werd. voorgelegd. aan betLrijvenr di9
gebruik maakten vàn d.e diensten van upersonnel counselorsrr (d'e

fi.:nctie van trpersonnel counselortt in d-e Amcrikaanse bed'rijven
is waarschijnlijk nog hot best te.vergelijken met die van de

goed.e maatsóhappelijk werker(.ster) in dc Nederlandse bed.rij-
ven).

De hieruit verkregen gegevens blcken (t:.3 een correlatie-
berekeni-ng) vergeleken met d.o gegevens van d.e exit-lnterviews
een colrelatie van ,74 op te leveren. Hieruit kan zond.er Yoor,-
behoud. de gevolgtrekking worden gemaakt, dat het exit-intervielu
weinig nieuwe gezichtspunten naar voren brengt, als men de
resuliaten vergelijkt met d.atgene, wat r:oeds aam lej-clinggevencle
functionarissen bekend. is ia een bed.rijf met een behoorlijke
commtrni.catie.

Qr grond. van d.eze stud.ie kan d.us terecht getwijfeld v,rord.en

,r,r, d.e-rrbijzonclere mogelijkhecLentr van de erlt-situatie en de

exclusieve plaats, tlie het exit-interview in het practische
personeelstà1eia àou kr:nnen jruemen. Veeleer is ui-t d'e rrsucces-

ientt, d.j-e aan exit-interviews word.en toegeschreven af te lei-
d.en, clat er ond.a,nks vele goed.e becl.oelingen in ta} van bed.rijven
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nog heel wat ontbreekt aaJl d.e communicatie en het personeel'S-
beleid. a1s geheel.

Nadere beschouwing van de merites van het exit-intervioÏr
Eet exii-interrriew is geboren in d.e strijd tegen het ver-

Ioop. Bet verloop is over het algemeen hoger, naarmate het
morée} slechtcr is. Een slecbt moreel hangt weer vaak samen

met een slecht personeelsbeleid" of een slecht gevoerd perso-
neelsbelcid (communicatieprobleem! ). Eet exit-interview bliikt
plotseling 1esultaten af te werpen. MaaT hoe werkt het? liÍat
d.oet men eigenlijk?
Ten heeft d.e erwaring opged.aan, dat in vele beèrijfssitua-
ties, waar tengevolge van gebrekkige communicatie on oe1 or-
vold.óend. uitgebalanceerd personeelsbeleid wrijvingen en span-
ningen optraden, een moTeel-ond.erzoek ontspanning teweeg-
traóht cn wegen tot verbetering van het monsolijk klimaat ÏÍGos'
Deze verbeteringen impliceerden o.a. een afname van het verloop
naast vele anclero voord'elen.

Het is dus niet te verrironderen, d.at met het exit-interview,
d.at soms voor d.e werlcremer het eerste rtcontact met het bed.rijfrr
was sed.ert het aanneem-gesPrek, _soortgelijke resultaten te zien
ware cle enige communicatiolijn bui-
tcn d.e vaak goblokkeerd.e lijnorganisatle is, zullen zeker heel
wat gegevens verkregen worÖen. trfiaar tegen Ïve1ke prijs? [e wei-
nig is-men zich nog bewust welke bedreiging ta1 van lijn-
fi:nctionarissen in het opnemen van dergelijke communicatiekana-
1en zien. De personeelchef, ten eerste als staffunctionaris en

ten twecd.u vertrouwd mot het naar waard'e schatten en gebruiken
van ontvangen gegovens, kan zich soms moeilijk een voolstel-
ling maken van 

-aé 
;uisie omvang en d.iepte d.ezer gevoelens van

bedieigd. zijn. Vooral techaische krachten, die zich wat onzeker
voelon op hàt terrein van de human-relations, ervaren hier
sneller èn sterker een ttcontr6lett in, dan men gewoonlijk aan-
neemt. '

Zelfs cLaar waar cte interviews d.oor d.e maatschappelijk wo1.-

ker werd-en afgenomen en vo11ed.ig vertrouwelijk behandelcl -
d.e gegevens yrerd.en d.oor d.e maatschappelijk werker slechts met

cle be{rokken 1-ijnfirnctionaris d.oorgenomen en niet verd'er d'oor-
gegeven - zíin d.uidelijke weerstanden gebleken'
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}ij lcgantitatieve uitnzerkigtg van d.e gegevens zullen d-ezet

hoeweÍ vo1led.ig anoniem, toch bepaald.e afdelingen a1s trprob1oon

groepr! aanwijzón. Een grond.ige voorbereid.ing van exit-inter-
.rio*= vraagt d.us niet a11eon het zorgVuld.ig opstellen van Yra-
genschemarÀ en training i:a interview-method.iek. Eet wi-nnon van
het vertrouY\Ien d.er lijnfrmctionalissen en het ond.cr ogen zien
van het bedroigingsmoàent voor a.ezo menson is minstens even be-
langrijk. Veol hangt daarbij dus \ryeer af van d.o algchele perso-
ncelspolicy en van d,e wijze van ten:.grapporteling. ook indien
d.e gegevens alleen voor trainingsd.oeleind.en gebruikt worden,
is voórovcrleg met do lijnftrnctionarissen noodza1elijk.

zeker is, d.at ind.ien d"c in het exit-intcrview gestelde vra-
gen vcrgclcken worden mct d.ie wclke Ín gebruik zijn bij d.e

morecl-ondcrzoekingcn on opini-epellingen de vraag voor cLe hand.

ligt waarom men, indien men oprecht vraarde hecht aan d'e bcant-
vroörrl.ing van d.ic vragen, met het stellen ervan gewacht hceft
tot ecn personeelslid. het besluit nam om te vertrekkcn.

Een eórlijk opinie-onderzoek a1s objccticf signaal., dat de

d.ircctie op prijs stelt dc mcning van d.e t'rcrknemers tc vernemen
cn :ran verancLeringen in d.ie mening op d.c hoogte tc b1i jven,
kan op elk ogenblik van d.c tewerkstellingsperiode plaatsvind'cn'
HctziJ drie Àaanden na de aanstclling bij d.e fo11ow-up van de

introàucti-e, hctzij period.ick in het hele bed.rijf en voor alle
wcrknemers.'Zelf s zal een si-mpele opinie-peiling van d'e maal-
schappelijk wcrkcrs of eventueel van cen aantal staf- en lijn-
funciionarissen rcc6s soortgelijke informatic opleveren. Mits
d,e totale policy gocd. ligt cn d,e communicatic nÍet gcblokkecrd-
is.
. De rrraag d.oet zich dan ook voor, wat er-nu toch in hct
àxit-intcrview gozicn rvord.t. Ïíí1 men bepaald-e afdelingen ont-
d.eldccn, waar problcmen liggcn, bcpaald.e chefs a1s problcem-
figuren achtcrhalen, om hen te bcïnvloed-en? Afgozien van het
feit, d-at anderc miàd.cIen beschikbaar zíin om tot d.it d.oel: te
komen, levcrt het cxit-intervierv dan toch wel ecn bijzond.cre be

d.reiging op en kan averecht r,vcrken.
Wit men, onder d.e d.ruk van een hoog verloopcijfer en d.e kos-

ten d.aarvan alsmed.e van een slechte arbeid.smarkt, rrknclpuntenrr

opsporen en verbeteringen aanbrongen, dan loopt men in hoge
màtà ge-.aar, resultaat te wi1len booken op ond.erdJ.en, zonder
het geheel in ogenschouw te nemen. Dan àreigt or lapwerk
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verricht te word.en in plaats van gericht beleid tc'brengër ,v&o-
uit 6én a11es d.oortrel<lcende rrbasic philosophyr'.

ïn d.eze gevallen is het esit-intoxvj.ev/ mosterd" na d.e maal-
ti jd. - e!1 nog van een d.ubieuse }cwalitcit !

Toch willen wij niet elke vorm van exit-inter"riew met tl.it
bruine ingted.iönt vergelijken' Ïn een bed.rijf met een goed. en
evenirricbtig personeelsbeleid, waar d.e bed.rijfsleiding weet uat
zij wi1 mct haar personeelsafcleling en waar een goed.e verstancl-
houd.ing bestaat tussen d.e led.en van de personeelsstaf en de
lijnfunctionarisscn is een eind.gesprek met vertrekkencle perso-
neelslcd.en een onmisbare schakel in het geheel. 'De functie
d.aarvan is dan echter we1 zodanig geÍntegreerd. in het hele be-
1eid., d.at het de vraag is of .d.e betiteling ilexit-interviewrr
nog op zijn plaats is. Het gesprek zal Utr vssl:]I een public-
rclations karakter hebben, waalry'an d.e achtergrond. een laatste
mogelijkheirl tot i-nformatie geeft aan de betrokken werknemer
in d.iens belang'
Post-exi-t inteïv'iew

3en laatste beschouwing d.ient thans nog gowijd- aan het
rrpost-exÍ.trr intcrview. Ï:r een bed"rijf met een goed. personeels-
beleid zu11en alleen d.icgenen vertrekken, die eon grondige red'en
hebbcn wclke weloverwogen is- Dcze red.en zal meestal bekend.
zijn en gerespecteerd ïÍordcn.

AIs mi.dd,el tot hct ontdel{cen van fouten en knelpunten in cle

sfeer van het bed.rijf zal lrat d.aar, zoals ultvoerig betoogd. is,
overbod.ig ztin.

Ind_ien bed.rijvcn, waar d.eze situatie mind.er goed. geregeld.
is en waar het exit-interview ondanks al"1e hierfroor genoemd.e

bezwaren a1s ttenig commr:niCatiemid.d.elrr gehanteerd word.t tot
het post-exit systeem besluiten, d.reigen hier ook ethisohe
grenzen overschred.en te worden, waarvan men zich terd'ege
rekenschap d.ient te geven.

ïTat is cr in d.e vàrtreklcencle werknemer omgegaan vóór hij
het besluit nam om een andere 'werkkrlng te accepteren. IÍe1ke
ro1 hebben daarin zijn oud.ers of vrouw, vriend.en en rolaties
gespeeld.?

fu zijn mensen, die gemakftelijk van rrbaasrr verand'eren en er
maar op los avonturen. De meesten echter zu1len naged.acht
hebben. De verwachtingen, voorwaarden en mogelijkheden van d.e

nieuwo functie - en iLe id.ealisatie d.aarvan! - zi3n d.e verlok-
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kend.e factoren.
Iflind.er prettige erwaringen in het vroegore bed.ri-jf en cle mo-

gelijkhed.en alclaar word.en wellicht gochargeerd. negatief geper-
Ë:-pióera. Rationele en emotionel? momenten w-isselen elkaar af
en een zekel risico is in elke verand'ering van vrerkgover en

functie aanwezi,g, De verantv/oo1d.eliikheid. voor oen gezin veT-
zwaart vaak de spanning bij d.e betrokkenen. Do aanpassing aarr

de nieuwe arboidèomgeving en mensen vraagt energie' Een zekere
tijd. zal moeten vcrlopcn'alvorcns d.ezc ttliirbe}:.ngenrr tot rust
koÀen en een helCcr inzicht in d.e realitei t van d-e nieu1"e r'rerk-
kring ontstaat. valt d.ezc tege;r, drr lvt:rlcn clc vrocgerc werk-
zaamf,ed.en geid.ealiseerd. Valt d"ezc mcc, d-an v,'ord.en de nc,Satieve
mornenten in hcí a, llo.gcïe 'werk scaci-pe:' 1;.:l:l.clltocrd. In clczc

periode 1ran veïhooóde llpiri.ning c.r gcrroeligilc-rl nu, -':;11; hct
èxit-intervier-,r, of het post-exit-intervien. Qrvallend. is, d'at

d_e l_iteratuur iot;ri,:- toc a&n (:l \rz'i ri-Luatic r,;cinig of gccn aan-
d.acht heeft bestecd-.

rnd.ien bij het exit-interview in deze toestand. pressie tot
blijven r,.rordi uitgeoefend., I:an h':i; -.,,oc-'l(o:r3n dat vooral mind-er

besiuitvaardigc lieucn cp h:m v'l.)l::(ilic:.L terr-r3Lrorricn. Idcnsen rnet

een zodanige labilj.tcj-t zulIen d-aar wellicht latcI I'Ícer
spijt vien Érijgen cn ract d.c 1.oyt l.iteif tegcncve:: hct bc,'lriif
is Ëe-i oan gcààan. Soortgelijl.:o :rc:i.l.iir-hc;cn i;c:'ll-en r,'eroor-
zaakt indien het post-"*it-:-rrturvicr,r geschied.t, v'ó6r en alcer
een redelijke aanpassing aan d-e ni?r.l'À'c s-lt'latic verkrege:.l is'
Zo Lang de werlstcàer onàcker is.. za1- hi j dc vlaag of hij a1s-
nog bereid. is vreer voor d.e vroegere werkgever te gaan vuerken,
maàr a1 te graag met rr;atr beantl';'oorden. orgens v,rord.t hier
immers een iultnodiglngrt in gevccl<l, die een extra-uitweg uit
een onzekere situatie ópen houdt. Ook d.e opvallend hoge bereid'-
willigheid. aan het post-exit-intervicvr d.eel te nemen zou we1

eens d.oor d,eza onzekerheid. gestrmuleerd. ku]lnen zijn. Een

andere ethische noot schuilt in het feit, d.at d-e nieuwe werk-
gever, itie zich wellicht meer moeite gceft j.nzake zj-jn perso-
neelsbeleid. d.an d.e rryoegere, niet dan met lede ogen het achter-
af interviewen zal gadeslaan. Dit to meer, ind.ien het post-
exit-intervieïv openlijk gepropageerd word.t aIs verloop-
beetri.jdingsmid.del en d.us in feite d.e tendens heeft te trachten
het vertrokken personeelslid. alsnog voor het rrcoegere bed.rijf
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te henninnen. Eier d.reigen èn tegenover d.e betrokken werk-
nemen zelf àn tegenover diens nieuwe werkgever d.e grenzen van
het toelaatbare weI wat a1 te d.icht benad.erd. te word.en. 0m d.eze
red.en is h.et gebruik van post-exj-t-interviows in welke vorm d.an
ook ernstig af te raden. Een uitzond.ering kan hier oventueel ge-
maakt word-en voor personen ïvaarvan het onomstotelijk vast staat
d.at zij ("oS) geen nieuwe vrerkkring aa,nvaard hebben.

Samenvatting

Gesteld word.t, dat het exit-intervierv ond.anks d.e overwegend
optimistisch gestemde literatuur d.ie er over bestaat, toch
niet het wond.ermidd.el is d.at d.eze literatuur doet verwachten.

ïn bed.rijven met een goed. uitgebalanceerd. en eerlijk perso-
neelsbeLeíd" zal men d.e in het exit-interview verkregen gegevens
ook langs a.ndere wegen kunnen verkrijgen of d.aar in d.e meeste
gevallen reeds over beschildsen. Eet exit-interview - ind.ien
toegepast - verliest d.aar zijn rrexclusievert betekenis en wordt
tot onopvallend onderdeel van d.it beIeid..

Deze and.ere vregen maken het intlien beleid.sveranderingen 8e-
wenst blijken, mogelijk deze op een juister tijd,stip d'oor te
voeren, n.1. vóór eventuele misstanden de werknemer het be-
sluit d.oen nemen elders te gaan wetken. Zij houd.en ook mind.er
bed.reiging in voor d.e positie van d.e lijnfunctionarissen. Ten-
slotte zj-jn zíj ook in ethisch opzicht zowel tegenover het ver-
treklcend.e personeelslid. a1s tegenover diens nieuwe werkgever
meer verantwoord te achten. '
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T ITERATÏTTIROÏ1ERZIC ET

De hier volgend.e literatuur over het exit-interriew
is een selectie. De lijst i.s dus niet limitatief.

Mhankelijk van de kwaliteit en practische bruik-
baarheitL van d.e gebod.en stof , zijn d.e titels voorzlen
van annotaties, d.an wel van kortere of langere
excerpten.

Ten behoeve van het evertueel opvragen van litera-
tuur is bij de meeste tj-tels verr-re1d-, waar deze o.a.
te vind.en is.

De betekenis van d.e gebruikte afkortingen is te
vincien op d.e voorlaatste pagina van d-it boekje'

1. B1ok1and, GoG.van Het exit-interviewc Mosterd na
de maaltijd !

il{ens en ond.erneming, 13 Oglg) no.4, 237-245.
(m,t"P.G. )
Gesteld. i,rord.t, d.at het exit-jnterview ond-anks ae
overïvogcnd. optinis't isch gestemde literat'"u-rr dii: er
over bestaat, toch niet het urond.ermiod.el is d-at
d.eze litcratuur doe b verrvachten.
In bed.rijven mot ee.l goerl uitgelalanceerd- eïr eer-
lijk pcrsoneelsbeleid. zal men d.e in het e:it-
interview verkregen gegevens ook langs andere
rveA€n l«rrrnen verkrijgen of d.aar jrr d.e meeste ge-
..aÍIen reed.s ovor beschi.kl<en. Eet exit-interview
- ind.ien toegepast - verliest d.aar zijn rrexclu-
sieverr betekenis en word.t tot onopvallend' onèer-
deel van èit beleitL.
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Deze andere wegen maken het, ind-i-en beleiil'sv€r-
and.eringen gewenst bli jkenr'mogelijk d'eze op een
juister tijóstip door ie voeren, r1,.1,-ttí?"-even-
iuele misstand.en d.o werlsaemer het besluit d'oen

nemen eld.ers te gaan werken. Zij houden ook min-
der bedreiging i:t voor d.e positie .lran d'e lijn-
firnctionarissen. Tenslotte zi-Tn zíj ook in
ethisch opzicht zowel tegonover het vertrekken-
de personóels1id. a1s tegenover diens nieuwe werk-
gevex meer verantwoord te achten'

2o Drake, Ch,4., The exit-intervi.ew as a tool of

(rglr) no.6, 346 €'vo
management
Personnel
(t.v,l. ) ,

28

3. Eilg@.:, and F,sg;Ji-c-!-o:-li[o?re'
Hovr to intcrvicw
Ncw York, Harper Bror" t 194L, 263 b7"z' Bib1io-
grafie pcr hoofd-stuk.
ZLc blz.106-107 vocr cxi'i; j-nte:vic';ir" (m'f "P'G')
Ic belangr:ijks'be fu;rc'ti.: v'att irc b c:-:{;-intcrvioir
i-s het on'Ld.ckken van de yg"kg[j-l:§. ri:den 1ra'n ver-'
t""[ (ait in tcgensteilrn§Ï6írË- i-:cr bekeiic'e
formele rcd.en) "'iren-ï6ïifijlcheÍd. is caarbi-j, dai d-e rverk-ncner in
een complex van factoren, d-e factor d'ic d'c d'irec-
te aanleid.ing tot zi;;n vcrtrek werd', als reclen
percipi-eert en dcze ook opgeoft. Bovendien is
Ëi3 meestal niet gom<,tiveerd- om tot een d'iepero
analyse te komen en zal snel rationaliseren' 

-

De interviewer moet dus over een goed'e training
en ervaring beschikk:n om d.atgene te weten te
lcomen, wat voor bed.rijf en vertrekkend'e man van
belang is. In het gevaI, d-at de vertrokkende man
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in feite meer behoefte aan tegemoetkoming van tle z1i-
de van het betlrijf heeft (aat d.us een gebrekkige com-

mr:nicatie tot gevoolens van onlust en onzekerheid.
hoeft geleid.) is de man wellicht nog voor het bed.rijf
te behouden.

4" e1 E&, Ïnterviews met vertrokken
GErneming, 1! SePtembet t)J6,

een artikel ttPersoneelsverlooprr in
26 \ÍÍei 1956 t 4OJ-4O6, d-at stud'ie en
d.ing verlangt. (N.Ï.P.G., N.I.P.I,.,

personeel sled.en.
733-734 (n.a.v.
rrDe Ond.ernemingrt,
verloopbestrij-
E.V.D. )

De

Naar aanleid.ing van eon artlkel in ttDe Ond'ernemingrr

inzako personeelsverloop geeft de Eeer Engel een

overzj-cht van het werken met exit-interviows, geba-
seerd. op ervaringen bij À1bert He;rn N.V' te Zaand'am'

Exit-interviews vrord.en afgenomen d-oor de filiaal-
chcfs van d.e betroklsonen. Een kort verslag hiervan
gaat naar de centrale personeelsafd.eling. Meest voor-
Ëonend.c red.en van vertrek was rrpositieverboteringrf '
Dit kan inhoud,en: loon, soort v;lerk, werlcrerhouding,
arl,eid.somstanrj-ighcden, promotie, etc.
Op aà,ri-cs van Drs D.J,d.a', Si1va, ging men praten met

,.oèr,".'rr, d.ie reed,s e:rig3 ti jd- geled-en he1 bed'rijf vor-
l-a1cn Lraddcn. Dit omCa-i; hct exj-t-'interviev'r v:-a de

chc-f protlcnati-sch gcacht r,zerd" cn Ïret feit, d'at mi:t

bcr,rc.l*ctic gcen hiërarchÍsch cLienstverband. rnecr,l-c-
stcncl hc'b ond-er'houi openhart-{-g.;r z'-u docrr zijn'
.;i'e;t 25-t,a1 ncnsen rver'i- aa.ageschrcvcn me'L verzocl: cnn

ee:r ondet6oud. in d.c aro:,lduren (bett'ald' antvroortl)'
Zo,.lC.er ultzonderingen v;crci gcairtwoord, d'at dc A"H''-
in-i;elvierver rvcll:o.,n was., In éón geval zelf*: met wire-
rer:or'd.er het gc:prek vastgelegd.. 6 personen van d'e

2J gaven te kennen, YÍeer bii À.H. terug te wi11en
kor:ren.
He-; interview heeft waard.o door de subjectiviteit en

ni-c'b d-oor d.e objectiviteit van de geÍnterviewde' A1

ka.,r deze subjectiviteit fout zijn, zij is toch
rei-iel , aangezíen nlet aIle mensen objectief zijn'
De suÈjectiviteit is juist beslissend.
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Bij À.H. ziin deze interviews (anoniem) gebruikt a1s
d.iscussiemateriaal bii d.e chefsopleidingsbijeen-
komsten. Men heeft het plan regelmatig een serie van
d-eze rrpost-exit-interviewsrt af te nemen'
De bezwaren van d.e geinterwievrd-en kvrlamen in grote
lijnen neer oP
a) ac verhoud.ing d.irecte chcf - vertrokkene. Dienten-

gcvolgc is aan ]ret door d-eze chef zelf afgenomen
exit-interv-ievu woinig rivaard'e toe te kennen;

b) eenvoudige en bcgrijpelijke tekortkomingen i-n
hct menselijke vlak;

c) er vïaren incid"enteel situaties ontstaan of ge-
groeid-, d-ie niet overecn l'nvamen met d'e policy
van hei bedri jf , terr,vi jl d"e ccntrale leiding in
d.everond.erstellingverkeerd.e,datdezebeleid.s-
punten wèI goed- bohartigd- wcrd'cn'

5, Habbc. stephen, Thc exit-interview; a nel? interpretation.
---. 

-as"n,cní 
ltccord t4 O) Gg52) 1:r-r:s: 17t-372"

P.A. L952-BLL3; A.tl,n. L9r3-12. (tl.r.P.G. )

In tal van amerilcaansc ondernemingen werd het exit-
interview gebruikt om d-e oorzalcen van het perso-
neelsverl-oop te achterhalen.
The American Mutual Liability Company begon met in-
terviev,rs op informele basis. Binncn ) jaar vrerd'en

deze intervievys een dcr gespecialj-seerde taken van
c1e personeelsafd-eling.
De d.irecte chef van dc man die gaat vertreldcen,
stuurt hem naar d.e personeetsafd-eling. De inter-
vievrer daar is geinformeerd. d.oor mid-d'el van een
ttpersonnel recomrnendation formrr. Hii brengt na het
gesprek een rtexit interwiew reportrr uit'
De voornaamste punten d.aarvàn zijn d.e ervaring van
d.evertrekkend.emanmethetbed.rijfend.iensreac-
ties. vcrder de eventuele suggesties vooÏ verand.e-
ringenrd.ieuitd"egespreksresultatenafteleid'en
zi jn.
Ecn van d.e taken van de inteiviewer is het behand.e-
1en van d.e klachtenprocedure, ind.ien hot nod'ig is
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d.e vertrekl<end.errstoom af te laten blazenrt"
De interwiews zijn anoniem, maar aan de geintervj-ew-
d-e wordt wel gevraagd of hij toestemming geeft om d,e

resultaten met d.e d.irecte chof te mogen bespreken.
Gewoonlijk word.t deze toestemming Segeven.
Ca BV, van d.e mensen vertrok op eigen initiatief ,
vaak om red-enen van partÍculiere aard.. Een groot ver-
loop r,vas overigens te vervrachten, aangezien het be-
d"rijf een hoog percentage jonge vrouwen 1n d.j-enst
had-. De crvaring wees uit, d.at het nad,at d.e betrokke-
nen eenmaal besloten had.d.en te vertrekken weinig zin
had- te trachten hen op d.it besluit te d.oen terug-
komen.
De gegevens van d.e exit-interviews word.en vooral ge-
bruikt bij de chcfs- en bazentraining; verd.er bij het
verbeteren van selectie- en prod-uctiemethod.en en van
d e personeel scommunicatie.
i'íet het geven van een verslag van het exit-interview
aan d.e 1ijn-supervisor (d,irecte chef ) word.t naar de
mcning van d.it bedrijf geen enkel d"oe1 ged.iend.. Daar-
om wordt zulks achtervregc gelaten.
Over het geheel heeft men in het bed.rijf d-e ind,rukt
d.at d,eze method.e de moei-te waard. is. Het hanteren
ervan vergt ongeveer J/" van d.e tijd. van d.e personeels-
afdeling. Het slot-intervielr geeft het bed.rijf en d.e

betrokkcne gelegenheid zijn bedrijfsbinding, begon-
nen met het aanneem-gespïek en voortgezet in d.e

tewerkstellingsperiod.e, af te sluiten met een per-
soonlijk gesprek.
Verd-er geeft Habbe een korte case-history, waaruit
blijkt, dat gebrekkige communicatie tot foute per-
cepties leidt, op grond r,laarvan onherroepelÍjke
(foute! ) besluiten val1en.
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6. @, The exit-interviev'r; a new approach.
@ent 9 (i) Qgqg) ro.

P.A. 24-339 (i{, r.f,G. ).
' Bardt wijst er op, d.at d.e resultaten van het ontslag-

interrriew om twee red.enen onbetrourivbaa't zilnz
1e. Ie vertrekkendo werla:emer maakt zich er graag

gemaldrelijk van af .
2e. Ie bed.rijfsvertegenwoordiger is aI te vaak uit

op bcpaalde aspecten en is niet geÏnteresseerd'
in het hele verhaal d"at d.e betroidrene spuien
wil.

Om d.eze moeilijkhed.en te vermijd.en moet vold.oende
tijd. word.en genomen, moet men bereid. zijn tot
luisteren en dc ex-werknemer overtuigen, dat er be-
lang in gesteld. wordt zijn gohele visic in eigen
woorden te verrtemen.

7. Heneman, Herbcrt G. and L[ary Sue Kern, Exit-interviews.
q(rgre[?3Z]Ï§-.TN.r.P.G. )Jíursery Outlook

Dit artikel geeft eerst een overzicht van de bete-
kenis en omvang van het verloop onder verplegend
personeel van het UnÍversity of I{innesota IIospital,
Na het citeren van voornamelijk industriö1c gege-
vcns ui-t de vakliteratuur, rrord-t d-c exit-interview
aanpak in het hospitaal bcschreven.
h bleken vele v,reerstanden te overwinnen, waarop
nader lrordt ingegaan. Niettemln leverd.en de inter-
vi.ev,rs suggestios van r''raardevolle aard. op en werd
ccn aantal centra ven moeilijkhed.en geïd.entificeerd'.
Uit een oogpunt van public relations werd de procc-
d"urc cveneens a1 s zeer Ï?aard.evOl bcschOrXrrd. Vragen
bl-evcn cchter bestaan t.a.v. d.e persoon en d.e trai-
ning van d.e interrrievÍer, te meer, d.aar hier ook
lijn- en somi-lijnfunctionarÍssen bij het interview
ingeschakefd. waren. Dc orvaringen wezen in d-e rich-
ting van een. speciaal voor tLit werk opgeleid'e staf-
functionaris,
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Bij het gebruik maken van ftpost-exit-questionairestt
bleek 2/3 van d.e aangeschrevenen te antwoord.en. Soms
werd. een exi-t-interview later cloor een [post-exlt-
i-nterviowrr gevolgd, waaruit waard.evolle aanvulllngen.
voortk'wamen"
Schrijver stelt uitdrukhelijk, dat zowel het exit-
inierview a1s het post-oxit-interview beperkte mogo-
1Íjkheden bieden, d.ie als extra-hulpmiddel een ro1
kunncn spelen in het personeelsbeleid. Vooral a1s
aanvulling op regelmatige moreel-peilingen.

B. Hi jmCns, H., Iets over d.e menselijke kant van d.e aan-
stcl lings-en ontslagproccd.ure.
Tijdscbrift voor Sfficioncy en Docurnentatie 1953
(Juri-Aug. ) 159 e.v. (N.ï.P.G. )

Dit hand.elt niet over cxit-intervie\r maar over de
proceclure van aanstelling en ontslag. Er word.en daar-
bij echter een aantal factoren en omstandighed.en aan
d.e ord.e gesteld., die bij het houd.en van een exit-
intervielv van belang kunnen zíjn. Eet exit-interview
staat namelijk d.irect in het teken van het (genomen)
ontslag en heeft bij pogingen om de lverlqremer alsnog
voor het bed.rijf te behouden ook rraanneem-kantonfr.'
Dezc aspecten moeten d.oor d,e interviewer dus beheerst
r,irord.en naast algemene intervÍew-l«ra1 iteiten, het
counsclen en grond.ige kennis van de personeelsbelcid.-
situatic Ín het bed.ri jf .

p. Ïiephart, Ncwe11, C., The cmployment interview in
industry, 1st ed.
New York, Toronto, ï,ond.on, McGraw Ell-I, 1952t 277
blz., bibliografie per hoofdstuk. 'Zie bj-z.265-268
voor exit-interview. (N.I.P.C. )

Eet exit-interview kan cen maatstaf zijn voor d.e

officiency van d.e personeelsafdeling. De werkelijke
red,enen van vertrek van d.e werlaaemers kunnen ontd.ekt
worden en hieruit zljn weer maatregelon to ontwikke-
lon d.ie het verloop beperken.
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Ook kan het exit-in{ertriew signaleren, in hoeverre
d.e bed.rijfs-policy aan d.c werknemers duidelijk is ge-
word.enl lïlr&.w. i-n hoeverre d.e communicatio funclion-
nccrt.
Verd.cr kunncn sectoren ontd.ekt 'worden, waar d.e

policy vrcl is doorgedrongen, d.och niet het juiste
effect sorteert. Ook zvrakke plaatsen in d-e selcctie
en plaatsingsproccdur,e komen vaak aan het licht.
Bij dc ltrand. Knlt lJosicry Company, Sheboygan, !ïis.
U.S.A. worclt het exit-intervierir gekoppeld. aaYI eGn

moreel-survef,o lliertoc wordt gebruik gemaakt van con
sctrriftelijke vragenli jst. Keert d'e man latcr in
d-icnst van het bedri jf tcrug, àan zijn d.e hier ver-
krcgcn gegevcns van belang. Zii gaan mot d'c prosta-
tlebcoordelingen en d.e stuklcen van het oorspronke-
lijke aannemings-interview in het persoonsd.ossier.
Dc vragenlijst van de Iland. Iftrit Hosicry Company met
d.c ttSoi-Scorctt-antrvoord'en van d.e eorstc 100 ond.er-
vraagd.e employees. worden hierna vermold. (ti; rraag
{{ begint hct eigcnli jke crit-jcrto,r:riew-gedec}tc,) :

Circ1e Box
onc score

I. IIave you 1i-ked. your vrork? ycs no
2. ïÍas it intercsting? Yes no
3. Has it becn in linc with anY

previous cxpericncc You have
had ? yc§ no t4 8q

{. Iïas thcre anything unsafc on
your j ob that You thi.nk could
have been mad"e safer? Yes no 7 92

!. :iJas your rvorklng place kcpt as
clean- and plcasant as. the con-
rLitions of thc job permit? ycs no 98 2

6. Have your hours been unusuallY
difficult? Yes no 7 9l

944886



--1- lm

Circle
one

20.
3ox

score

9.
10.

81 q

7.

B.

7
1

5

9

8B

95

g0

Ba'

95

84 1r
79 10
B0 15

984

Do you think we havo d.one evory-
thing possible to avoid. some of
the objectionable aspects of
overtime and. night shifts?
Are you personally satisfiecl
every practical thing is being
done to make öur employees safe,
comfortable, and, to avoid being
all tired out bY an ordinarY
d,ay I s ',vork?
Ilave you enjoyed. the music?
Have the lunch and rest Period-s
been ad.equate?

11. f-ias your supcrvisor fr:iend.ly and
hclpful?

12. Eow about your fe1Iow workers -
vrcre thcy?

13. Did. you always undcrstand. v,rhy

you Ï/eïe d.oing what You wcre
doing?

14. Did. your supervÍsor exPlain
everything fully?

15, Do you think your supervisor
und.erstood. what ho YYas trYing to
explain?
lïas he a good. teachor?
ïtlas he always eourteous?
i'ías he over-particular, fussY,
or unkind.?

19. Do you think our rates are in
proportion to what other Places
in Sheboygan are paYing?

20. Have you asked for any reconsi-
d.erati.on in rates?

21. l{as the base rate in your d.epart-
ment fair in proPortion to rates
in other departments?

yes no

yes no
yes no

yes no

yes no

yes no

yes no

yes no

yes
yes
yes

yes

yes no

yes no

yes no

84 16

77 2t

7L t4
13 B2

Ib.
17.
18,

no
no
no

no

5B
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Circle Box
one score

22. ff you vrlcrc on a piece ratc job,
ïÍeïe you allor'red onough time?

23. Do you think a s}<iIful operator,
by working hard., could. makc morc
than thc day ratc on thc job-?

24. F1ave you evcr d,iscusscd" youl pro-
gress or vrork d-ifficulties lvith
your superiors?

2J" ïíere all thc d.iscussions you had-

lrith your supcrvisors fricnd.lY,
frank and- hclpful?

26. llerc there any timcs, r,lhen You
thought they r,vero abusivo or
cvasivc ?

2'1. 'Do you f eeI that you have ah'rays
d,one your part in Provid.ing an
opportunity for friendlY l:.eart
to hcart talks?

28, Is it a good. thing for alL emplo-
yecs to havc a rcg"urlar sit clown
tal-k lvith thcir supcrvisors, away
from thc othors, at least 2 or 3

ti-ncs a ycal so thcY can bc to1c1
frankly lvhcrc thcy stancl, if they
have faults to bc corrcctcd., and.
at thc same tÍme to be assured
that thcir good. points arc knourt
and vre11 appreciated-?

29. Have you bcen consistently cncou-
ragcd by your supervisor to make
suggestions?

30. IIave you ever mad.c suggestions to
your supervisor to rnake §ugges-
tions?

yes no 36 12

yes no 6q 14

yes no >4 4>

ycs no 73 13

ycs no 23 67

ycs no 83 10

yes no 96

ycs no 32 45

ycs no 74 49
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Circle Box
.one score

31. Do you think you lvould prolably
have mad-e more suggestions if
you had been specifically asked.
to make them from tirne to time? yes no 4.8 44

32. Do you feel that reasonable
opportunitÍes have been gÍven to
you to becomc acquainted. vuith
your fcllovr worlcers? yes no 91 2

33. Have you usually had. a good- time
at the parties, ctc. that you
attended? yes no 69 0

34. Have you madc full use of the
thi-ngs provid.ed. for your conve-
nience such as machines for
candy, pcanuts, collc, icecream
and. buying mcrchand-ise at cost? yes no 98 0

35. Havc you ever contributed. to
Raveli-ngs, our company paper? yes no 31 68

36. Have you felt free to contribute
items for ncws or suggestions? yes no 79 15

37. Do you, as a rulc, read most of
it? yes no '95 

2

38. T,hat part d.o you like LEAST of
all: Sermons - 23t Jokes - {,
Knit ',Iits - l, ltlcw Items - 2,
Notices -2, Pictures - 2,
liked all of it - 55 Yes no Bq 7

39" Did- you know Ravelings, woul-d
vrelcome sincere auggestions on
any subject, even if no namc
was signed"? Yes no 58 39

40" liould you have liked. to know more
about the company and. its Pro-
d.ucts? yes no 8A, 7



4L. Did you know that the companY
has a Personnel DePartment,
rcady and. willing to discuss
any problems with You?

42, Have You felt free to arrange
an interriew through Your super-
visor?

43, Do you lcnoir of any v/aY in which
the companY could have mad-e Your
work morc Pleasant for You or
bctter for those who are still
here?

44. [fhy are you leaving? , .

23'
Circle 3ox
one sco3e

yes no 74 22

yes no 62 27

yes no 14 75
oa

our einployee

t0q
§>t

10. Eg!35!}-, Xxit-questionnaircs help
rclations
Factory managemeilt and- rnaintenance
90-97. ZLe ook l,Iens en Onderncming
478'" (T.H., l.v.)., N.r.P. G. )

ook d.eac schri jver baseert zich op d.c wcrkvri ize va,n

d.eHand.KnitHosieryCompany.Dezelfd.evragen}ijst
i s afged.rukt.
Het b1i jkt d.at ca 6J/, van d-c 1i jsten ingevuld
terugkomenrwaarbijd-cmeestevragenbeantwoord'
v,rord.en. In bijna de helft van d'e gevallen word't
tussen d.e regels van d-e vragenlijst en op d-e

laatste open blad-zijd-c commentaar geleverd' De

lovalitcit van d"e opmerkingen loopt vanzelfsprekend.
sterk uiteen.

11. Lívinsstone" Frank, A post-exit questionnaire'

- 
Personnel 21 1L944) 48-49'

Q.) , 1951,
(Dcc. )
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12. Idclfurray, Rober! N. , Ii'lanagement I s reactions to
employee opinion po11s"
Jor:rnal of applieà psycholoey 30 (3) Ogqe) ztz-2t9.
(u.r.P.G. )

Hier word.t een goed en gecomprimeerd. overzicht ge-
geven van d.atgene, wat men met een moreel-ond'erzoek
in een bed.rijf kan bereiken. Een vergelijking met
d.e resultaten van d.e exit-interviews zal uitwi JZene
d.at d-e behand.eld-e problematiek in feite overeen-
l<omstig is.
Inzalce moreel-ond,erzoek, d,e mogelijkhed,en en metho-
d.iek d.aarvan, bestaat uiteraard- modernere litera-
tuur', doch d.eze is'doorgaans meel gespecialiseerd'
en orlrvangri jker d-an d.it arti-kel uít 1946. Voor
Neclerl-andse verhoud.ingen kan hier o.a. Yerwezen
vrord.en naar het rapport van Drs H.J.Bethes trHoe

d-enkt U over Urrr werkrr, Leiden, Nederland-s Instituut
voor Praeventieve Geneeskunde, L957 t l)2 b)-z.,
bijlagen.

'r)
L). i.Íelcher. Robert D., Getting the facts on employee

resignations; an exit interview program.
Persànner lL-(6) (795r) >oq:5l.4"
(p.4. 3o-t@4, T.H., E.v.I. )

L,[elcher rapporteert een exit-interview progranma
bij een research-instituut met ca 1200 man perso-
,loó1 , llO d"aarvan zi-jn acad.cmisch gevormilen, 100
op i1.T.S.-niveau; 400 in d,e ad.ministratieve sec-
tor en l'/0 man werkplaatspersoneel.
llet rrrij hoge verloop werd. aanleid.ing tot een
ond.erzoek naar d.e rcdenen van vertrek via het exit-
interviev'1. Do resultaten gaven verschillen te zien
j-n d.e motivoring van academici en niet-acad-emici"
De conclusie van het ond.erzoek wees aan, d'at van
d.c acad,emici een significant groter aantal bliik
gaf van ontcrrredenheid. en een hoog percentage,
hoewel eventueel bereid- ïreer naar d.e instelling
terug te kcren, niet op d.ezelfd-e afd.eling wild'e
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werken a1s voorheen.
De interpretatie d.aarvan is volgens Mdcher, d'at d'e

alsemcne wcrkomstand.ighed.en aan rcd.elijke eisen vo1-
aeàen (men wilde eventueel wel terug komen), d'och

dat d,e hogere graad. van ontevred.enheid. toe te schrij-
ven was aan d.c inad.equate leid-ing van de instelling
(niet terug op d'ezelfd'e afd'e1Íng).
De geblcken geringere ontevred-enheid' van cLe- niet-
academici *ei betrekJring tot d.e leid.ing op hun niveau
en het rclati-of gerivrgere verloop in d'eze groep wijst
op een over hct geheel genomon voor hen red'elijke
situatie.
Tot àeze conclusie komt Melcher, na een analyse van
cle exit-interviews van cle vri-jwillig vertrekkencle
personeelsled.en over de period.e van óón jaar' Ge-

Lruik rverd. d.aarbij o.a. gcmaal:t van een multi'ple-
choice vragenlijst (4-punts) rnet vragen, tpegespÍ'tst
op d.e algemene werksituatie en d'e wiize van leiding
geven.
Éoewel acad.emici en nict-academici beid"en het gcbrek
aan promoti-emogelijiched.en a1s voornaamste klacht te
zien gaven, waren d.e acad.emici op d'it prrnt toch
aanmerkeliik stericer vertegenwoordigd'
Het feit, àat C.e niet-acad'emici meer begrensd zijn
in het type werlc en d-e betaling daarvan d'oet hi-er
eon grotàre ontevred.enheid, vervrachten. Sevestiging
werd. verl.cegen uit het felt, dat de tweede factor
van ontevreàenheid- bi'j d.e niet-acad'emici het punt:
rfbetaling nic{ in vcrhoud.ing tot het gepresteerd.e
rverkll was.
De academici d.aarentegen klaagd'en meer over d'e be-
kiryaamheid. en taakvcrvoltirs van hun ttr7631i-Unitsrf .

.iJen sterkere persoonlijke id.entificatie met d.e work-
projecten en d.e uitkomsten d.aarvan speelt hier een
ro1.
Fbustraties ontstaan, inclien half gereed" gdromen pro-
jecten gestopt gord.eng ind.len vold.oond'e finanoië}e
ón aireótie-steun onthouden word.t, of het project om

d.e een of andere reden niet tot een bevred.igentl eind.e
gebracht kan word.en.
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À1 zijn d.e nlet-acaàemj-ci in even hoge mate geinte-
resseerd. bij tLe resultaten van hun werkgroep, toch
zí3n ze er minder emotioneeL bii betrokken.
Ten aanzien van d.e vrijze van leid.ing gevenr Saven
beicle groepen d.e meeste klachten over het niet vol-
doencle tot ziin recht komen en gebruÍ-k maken van d'e

ind.iviciuele knualiteiten. De academici zijn hier
echter 2 x zo sterk vertegenwoordligd. a1s d.e niet-
acad.emici" Bii het tweed.e belangriike punt van cri-
tiek van beid.e groepens rrln welke mate werd U bii
ï.hv arbei-d- gesteund.rr, bleken de academici zelfs 3 x
zo critisch gestemd. als d-e niet-academici.
De vraag, of men eventueel lreer voor d.e instelling
zou wi-Ilen vrerken, werd d-oor t0 van d-e )l acad-emici
bevestigend beantwoold,. Slechts ll van hen waren
bereid. !ïeer naar clezclfd.e werkgroep terug te gaan.
Van d-e acad.emici met aanmerkingen op d-e leid.ing Ïvi}-
d"e {6 r5f" n:ct- naar d.e vroegere werkgroep terug.
Zij bleken al1en te behoren tot de hogere inkomens-
grà"p (boven $ 5.ooo per jaar). De voornaarnste
klachten hlaren hier ontevred.enheid" met het gedane
werk en d.e mo§elijkhed'en vooruit te komen. Verder
het onvoldoende gebruik maken van hun kwaliteiten.
Qrafhankelijk van het feit, of het exit-interwiew
a1 of niet een juist beeld. van d'e werksituatie
geoft, blijft het toch weergeven wat er leeft in d'e

werlcremer ten tijd.e van vertrek.
De d.oor het exit-interview a1s markant gesignaleer-
d.e factoren kunnen a1s uitgangspunt word.en voor
corr e c ti e-maatr egel en.

1{. I[orano 8.J., The exit-interview - an ex9erimental stu§.
---fr=on".pract.BulI., ii[erboumer L3 Og>e) l-qz.

Van d.e 1J0 man, d.j-e een bed-rijf verlieten, gaven
11{ ontewred.enheid' ínzake de volgende punten te
kennen: beloning en premies, de physieke werkom-
geving, zekerheid. van positie, belangstelling voor
het werk, collegats, bazene promotiemogelijkhetlen
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t

t

en veryoer.
Een overzÍcht van d.e tijd.ens het exit-interview ge-
steld.e vragen word.t eveneens gegeven.

f5. National In4ustrial Co , Personnel prac-
-- tices in factory and office 5th ed-.

Nerv York, The Board- ? 1924, 'lo b}z. (Stud-ies in
Personnel Policy no.l45 )
(N. r.P.G. ;. 5.Y.D. )

Hier wordt cijfermateriaal gebod-en met betreldcing tot
d.e Amerikaanse j-nd.ustrie. IIet is gesplitst naar uur-
loners en maand.loners. Betreffend-e de representati-
viteit stelt het rapport: rrThe cstablishments uthose
practices are reported in the survey are located' in
forty-seven states in the United. States and- the
District of Col-umbia. The only state not represented
is Nevada. The comprel;cnsive coverage as to geogra-
phical location as welL .as size of establishment
provides a good. cross section of personnel practices
tod.ay. rr 312,1{, tabel- 2as

r1y worhers: num of companies

Practice bv size of establishment
Total 

"nno 'Íi; 25O 999 4999 and _qpq

Are exit-interviews
conducted. with em-
ployees vrho are
leaving the company?

Yes
Yes, j-n sorne cases
Yes, when possible
No
Iïot showtr

[ota1

327
28
t7

135
B

63,5
,.4
3.3

26.2
L.6

43
4

136
13
12
56

2

109
13

3
25

1

25
L
2

11
1

57
1

405L5 100.0 105 2t9 151
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Blz,'l0, tabel 2l\z

salaried. workersg number o

Pra.ctice cornoanies by size of ostablishment

no % 2\O 999 4999 and. clm

Are exit-intervi.ews
aouduoted. v,rith em-
ployees who aro
leaving the company?

Yes
ïes, some
ITo

Not shown

Total

') In 1 company, at
on request on1y.

343
31

11?
10

68. 5
o.t

23,4
2.o

94
4

33
2

66

5
4a

2

160
t4
34

6

?3
B')

1:

16. Orarheim. J.1,

501 100.0 113 2t4 133 4t
certain locations on1y" In 1 company

Exit-interview help us check personnel
policies.
Factory management and. maintenance, 102 (!) (tgq+)
121 c.v.
(p.4. 18-325?; T.II. ; .E.v.D. ) '

3en pleid.ooi woor het toepassen van exit-intervienrs..
ALs belangrijke punten word.en aanged.uid. het behou-

den van waard.evol-1e uerloremers, een contröle op d.e

bed.rijfspolicy, het ontd-ekken van bottlenecks in
d.e organisatle en van misstanden op bepaald.e aftle-
lingen.
Verd.er bied.t het exit-interview een check op d.e

effoctivitei-t van d.e behand.eling van grieven.
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schoenfeld.. Erwin, Thg non-d.irective exit-intenriew.
@(l) GerT) q6-5o.

(r.g.; ;i.v5. )

Iloewel exit-interviews meer. en meer toepassing vindon
is men zich toch algemeen berrvust, dat de geïnter-
viewd.en niet rtalles'r vertellen.
Dit artikel geeft suggesties (met voorbeelden) hoe. eT

méór van te nahen. Schrijver meent, d-at d'e gebruike-
lijke rrdirecterr wijze van v-ragen stellen mede oorzaak
isvanhetnietverkrijgenTranrlegewenstegegevens.
Er zijn mensen, d-ie a1s ze weggaan graag en v-rijuit
uuggu., wat ze óp het hart hebben. And.eren weer zu1-
len een psychische behoofte hebben zich te rechtvaar-
d.igen doàr hun gevoelens te luchten' Ïn deze gevallen
za1 een goed. interviewer met het gebmik van een
rci"ir e ct e i ond.ervragings t echnÍek he eI v'rat waard.evoll e
informatie weten te krijgen.
Àr zijn echter ook and.ere mensenr d'ie minder genelgd'
of capabel zijn om zj-ch uit te sproken' Zij willen
misschiengo",,b',ggenachterzichverbrandenofzijn
bangd"atermind,ergunstigeinlichtinsenoveIhenge-
g".rór, zu11en word.en en zoggen zo vreini-g mogelijk' Sonr-

àig"t, hebben hun gevoelens zo lang onderd'rukt, dat ze

ook- in het eind.geiprek er niet too kunnen komen d'eze

te uiten.
Indezegevallenwordtvaakeensocj-aalacceptabele
reden opgegeven voor het rrer-brek, d'ie gemakkelijk te
formuleren is en als d.e}«tantel d.ient voor de werke-
lijke red.enen"
ooii kan :het zíin, d.at d.e betrokkenc het gevoel heeft
niet begrup"r, iu vriordon of zelfs uitgelachen, a1s hij
zijn r,rerkelijke gevoelens uit. Dientengevolge la:nnen
vraard.evolle gegevens voor het bed.rijf verborgen blij-
ven.
Eier kan een rrniet-directerr techniok meer offoctief
zijn dan d.e trad.itionele rrd-irectetr bonadering' Een

,ri;. en toeschietelijke atmosfeer d'ient geschapen te
wo=à"tt, waarin men voeIt, d-at men zich veel kan

I
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veroorloven. De interviewer moet een warme en harte-
lijke houd.ing d.emonstreren. A11es wat d.e betrokkene
zegt moet geaccepteerd" word-en zoniler commentaar.
Niet argumenteren of critiseren; het bed.rijf niet
verded.igen, ongeacht wat d.e geÍnterviewd-e zegt"
Er moet begrip zijn voor de gevoelens en houdingen,
d.ie d.e interviewee toont en verklaart. f::d.ien deze
bemerkt, dat zijn visie geaccepteerd. wordt zonder
aanmerkingen, zal hij 1os komen en tal van onder-
d.rukte ged.achten en gevoelons spuien. De interviewer
mag hoogstens aansporen en om verdere verd-uid.elijking
vragen. Een d.irectief moment kan slechts om d"e hoek
komen om het gesprek af te houden van irrelevanties.
De Ínterviewer dient zich van te voren te informeren
omtrent d.e enployee, d-iens staat van d.ienst en maat-
schappelijke achtergrond, Daartoe behoort tevens een
gesprek met zijn d.irecte chef . De interviewer d'ient
goed. te weten over welke onderwerpen en punten bij
wil spreken.
Enkele categorieën zijne vuorking conditionsl d'uties
of the job; compensationg advancementi supervision;
traÍning; grievances; employee benefits; special
departmàntaI problems. Eet laatste punt kan in sommi-
ge gevallen het begin van het gesprek vormen'
le start van het interview is wellicht het moellijkst"
In elk geval moet d.e werlcremer zich op zijn gemak

voelen èn het moet hem blijken, dat een open gesprek
mogelijk is. De interviewer moet steed.s uit zijn op

d.e gevoelens van botrokkener meer dan op d-e inhoud'
van d.iens informatie. Eij moet luisteren en niet
ond.erbrekon. Ïn het bijzoncler d-ient bij te letten
op gelaatsuitd.rul<hi.ngen, gestes en andere non-
verbale signalen"
Schoenfeld. geeft vervolgens twee voorbeelden van ge-
spreklren in d.e tracl.itionele d.irectÍeve vorm naast de
non-directieve vorm, waaruit bliikt, d.at cle non-
d.irectievo vorm meer gegevens oplevert.
Het hanteren van d.eze techniek vergt echtèr een h-oge
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nate van training, ïvaarvoor d.e hulp d.ient te word'en
ingeroepen van d.eskr.rnd.igen, lnetzi-j van een management-
d.epartment van een universiteitr hetzij van een
management-consul tant "

-È

TB. Smith. Ihanl< J.' en I'iil,Iard. A.KPm,
assessed by the exit-interwietr.

f\rnover factors as

(i) Gefi) 3rz_3>j.Journal of applied psychologY 37
(N.r.P.G. ; P.A" 29-1647)

De ond.erzoekers, verbonder: aan het Illinois Institute
of Technologyr trokken een vergelijking tussen d-e

uitkomsten van exit-intervie'ws en die van [getflonert

moreel-ond.erzoeklngen" Zij gingen met hulp van exit-
interviewers van een aantal :'at rand-omrÍ geselecteerd'e
representatieve bed.rijven na, hoe vaak een zestien-
tal ond.erwerpen in vijf exi'c-i-nterviews genoemd werd..
Deze ond,er!ïerpen v/arens pay (1r89) transportation
(0,el); pronroiion (0 r73)t working.cond-itions (0r69)
poór tealth (0 164):; jcb security (or){); friction
vrith co-workers (or5z); poor housing or excessive '

rents (0,50); personal happiness as affected by job

"rperiànóó 
(o,if), ability of supervisor (or13);

bróten promises by "rp*rtisor 
(0r25); confidence 1n

r,rarryernent (0r19) i company lnterest in employee we1-
fare (0rf5); freedour of commtrnication with higher
levels (Orre); recreation (orO4); method of wage
pa3rment (0102) other problems (1r15). De cijfers
geven aan, hoe vaak per vijf exit-interviews d-eze

punten genoemd- werd.en d.oor de antwoordende instanties"
Een overeenkomstige vraag werd. voorgelegd aan bed'rij-
ven, die gebruik nnaalcten van d,e d'Íensten van rrperson-

neL counselorsrr (d.e functie van ltpersonnel counselorrr
in d.e Amerikaanse bed-rijven is rraarschijnlijlc nog het
best te vergelijken met die van c1e goed.e maa'tschappe-
lijk werker(stei) ir, ,le Nederlandse bedrijven).
De hieruit verkregen gegeYens tt'et<en (bi; een corre-
latieberekening) vergeleken met d.e gegevens van cle

exit-intervier,vs, een oorrelatie van ,74 op te leveren.
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'.,

1!. Spreigel. ïí,R. en A.G.Iale, Personnel practices in
industry.
Austin, Tex., Univ,of Texas, Bureau of Business
Research, 1954, JQ bi-z. (Personnel study no.B).
Zie tabel blz.lJ over d.e mate van gebruik van
exi t-int orvi elvs .

20. This Leslie, Exit-interviews; do they pay?
ffisonnel Journal f4 (.runi l95r) 58-60"
Docuinentatie inzake Personeelsvraagstukken
mijnen) 2 O) Gg55) tz-:-5, Abstract no. P"
(p.a. 30--3544; B.ï.M. 1955-33r; N,ï.p.G. )

( Staats-
1670.

fn 1943 heeft lthe American National Red. Crossfr te
St.Loui-s een exit-interview-prograrnma opgezet met
het doel om mensen te weerhoud.en van ontslag.
Ioor mid.del hiervan poogd.e rnena
1. de (betreffencte) teiten te leren kennen met be--
Eekking tot de goestelijke instelling (ilattitud.etr)
van het personeelslid. en de nauwkeurige red,enen van
zijn vertrek;
2.- een aanpassing te bewerkstelligen, lvanneer zulks
wenselijk vras, 1n een gelijke functie of d.oor over-
plaatsing;
3, omstand.ighed.en te ontd.ekken, d,ie ook andere per-
soneelsleden zouden kunnen beÍnvloed.en en verbete-
ring behoefd.en;
4. besprekingen te beleggen tussen personeelsled.en
en hun chefs en bed.rijfsleld.ers;
5" een gelegenheÍd. te scheppen om personeelsbeleid.s-
lijnen en -be1ei-d.svoering, welke verkeerd begrepen
kond.en z:*jn, toe te lichten.
:i'íij legcien d.e verantvroordelijkheid. voor het exit-
programma, ald.us schrijver, bij d.e personeelsafd.e-
ling omd.at d.ie functionarissen neutraler $/aren,
oveJr meer vaardigheid in het interviewen beschikten
en d.e vacatures kenden in geval overplaatsing over-
YÍogen d.iend.e te word.en.
Na eèn aantal jaren bleek dat d.e voordelen d,ie we
van oen exit-programma had.d.en verwacht, overschaduwd



33.

lïerd.en d.oor andore voordelen, die men aanvankelijk
niet zo hoog aansloeg. Ïn volgord.e van belangrijk-
heid. noemt schrijver achtereenvolgens vijf voor-
d.e1en op van het houclen van exit-interviews'
! Exitlintqrviews bcvord.eren betere ltpublic relationsfl
tËt hen, d.ie het bed.rijf verlaten. Ïed.er personcels-
Iid. houcrt ervan om speciale aandacht te ondervinden,
om te horen d.at hij goec r,verk deed en om goed.e lyensen
in ontvangst te nemen voor zijn nieuwe loopbaan'
Vaair wordàn gerezen misverstanden uit d"e weg geruimd
d.oor het rrexit-intervietrvrr'
2n Het exit-interviel.r op d.e personcclafd.eling bevor-
6rt eenheid. van procedure bij hct opheld-eren en

interpreteren van ontslagred.encn en voorkomt mi-s-
rekeningen.
!Exit-intervievrsd.ragenertoebijomfouteninhet
ï6ari5f"teheor, verkeerd.c personeclsleid"inE cn onbe-
kvrame chefs oP te sporen,
vaak duurt het meer ilan een jaar voord.at een ontslag-
pairoon ontlvorpen is en bevlijzen voor een bepaa1d-

punt gevorrird zijn. Ern ontslag betchent nog niet
veel , soins zelf s mce:'d-ere nog niet.
De wa:rd.e van het e:r-i-t-interview op hct gebied van
lcad-erproblemen alsned.o' voor hct ontd'ekken van fouten
in hel; bed-ri jf sbehec,r err in d-e personeelsleid'ing wcrd't
geheel bepaalri. d.oor d.e opvattingen, welkc rj'e bodrijfs-
leid.ing er op nahoud'b"
AIs d,e bcd.rijfsleid.i-rg bclang stelt in verbeteringen
leveren exit-intervi:r'rs een boJangri jke bijíragc bi j
het opspolen Yan bijzond-ere storingen en verkccrd' ge'-

richte persoonli jkhed.cn.

{. Gebleken is d.at niet a]le eiit-intervi-evrs d.oor d-e

frrrorr".lsafd.e1ing afgenomen moeten lrorden' Exit-
interviel'rs d.ie door ,1e chefs gehouden zijn maken hen
meer berrust van hrrn personeelsfunctie en geven hen
een d,ieper inzicht in de zaak. De personeelsafd-e1ing
ican de chefs voorzien van vragenlijsten, hen opleÍd"en
in het interviewen en hen bij d"it. v'rerk zoveeT mogeldik
sterrnen. In geval van openlijk conflict tussen d'e
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ondergeschikte en de chef, is het beter het exit-
j-nterview d.oor d.e personeelsafd.eling te laten hou-
den teruninste als men er werkeLiik op uit is het
personeelslid. te behouden.
5,,. Hct geringste voordcel, d-at we met een exit=
interview behalen werd aanvankelijk gezien als het
sterkste arguments goed. personeel van ontslag te
weerhouden.
Iffant ook lvanneex men een personeelslid- overgehaald.
hceft on geen ontslag te nemen bliift d"e red-en die
hij voor zijn ontslag opgegeven heeft als storendo
factor voortwoekeren.
Ongetvuijfeld. za\ niet ied.ereen, d-ie exit-interviews
gaat houd.en, d.ezelfd.e gunstige resultaten bereibn"
Aand,acht d-ient te rrordeu geschonkeri aan talrijke
factoren zoals:
- het belang van goed.e t'publie relationsrt met ver-

trold<end pe::soneel;
* d,e bekwaamheid. en vaardigheid. in het interviewen

van personeelsfunctionaris§en cn chefs;
- het gecstelijk niveau van het personeel;
- de mogglijkhci.d om de bedrijfsleiding bcgrip bij

te brengcn en zioh van haar steun te verzekereni
- d-o loyalitert van het persorteel rnet het bed.r'i jf ;
*. d.e rrvijze l'/aarop het bed.ri jfsbeleid- en de leid.ing

aanvaard vrordenq
-. het a1 of nj-et bestaan van bi.jzond.ere moeilijl-.-

heden of gevoelens op een bepaald moment
(lit excerpt werd overgenomen uit rtj)ocumentatie
i:rzaké Personeelsv-raags-bukkenrr (Staatsmijnen), 9,
(s) (t95i) rz-r5. )

!]r-, nuf"" "" S"tty Sh"pfu, Working with people; human

- - ie1àtions for the plant and office supervÍsor.
Ncw York, McMillan, T952rNVÏ, 311 b1z. Zie bJ-z.Z\|-
l0l voor trIffhy vrorkers quittr.
(N. r.P. G. )
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Eier wordt niet over erit-interrriew gesproken, d.och

over |tpre-quÍtrr interviel. De naÖruk word't gelegd'
op hct feit, d-at hct slotgesprek - mits goed' d'oor-
d.acht-velemogelijkhed'enbied.tzowelvoorhetbe.
;;i;; (informatie over d.e human relations situatie)
als voor d.e wericremer (counseling, beroepsadvies,
^+^ \v uw. /.
0p een gemakkelijk te begrijpen wijze wordt d'e gang
vanoend'crgelijkgesprekbehand.eldeneenaantal
punten'bcsproken, waarop men dient te letten"

22. ---- I,Íechariics of tho exi-t-interv-1ew'
Personnel 2o (+) (tg++) zZt-219"
(p.n. 1B-3578 )

len beschrijving van d.c t'chniek van het houd.en van
exit-intervievys vyord-t gegeven. ook hier ]^leer vool-
d.elen als het ontdelcken van dc ware red.enen van veI-
trekenhetgevenlranserviceaand.evertrekkende
personeelsleien a1s rrpublic relations policytf
ccntraal gesteld. Geen nÍeuvre gezichtsprrnten"

23. --- The exit-interview'
Nev York, i'letropolitan Life Tnsurance Company,

Policyhoí6ers Sérr''ice Bureau, ;-945' (Publications
no.jB5)"

r
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GffiRUIKTE AFI(ORTINGEII e

Itr, ï. r;. G. Betekent aanwezig in d.e bibliotheek van het
Ned.erland.s Ïnstituut voor Praeventieve
Geneeskrrnd-e te Leid-en.

id.em; Tochrri-sche Eogeschool te Delft"
idèrrr: Economische Voorlichtings-Dienst te
I s-Gravenhage,

idein: lled.erl-ands Instituut voor Personeels-
leid-ing te KatwÍjk aan Zee.

betekent: PsychologÍca1 Abstracts (ter in-
zag,e ín d-e bibliotheek van het N.I.P.G. )

betekent: British Institute of Management
Abstracts (evenecns ter inzage in d.e biblio-
tireek van het N.I.P.G" )
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Bii de d.ocr.Ulgn'Latiedielst van de Afdel$e Ceest

Gezontlheid ziin mgmenteel op aanrmage verkrijgbaar
d.e volsend-e literatuurlijsten:

Bed.ri.ifs-Maatschappeliik'!ïerk, Uitgave Maart 1958.
öpU-EIz. lryoiAen tpO titels j:azake dit onde::rirerp vermeld.
Prijs f. 1.60.

],fuziek bij het werk, Uitgave Augustus 1958.
E-To[aal-fï? titefsrJ-raarvan d.e meeste kort geannoteerd.

-Er!,Le-L-=1.r:.

Cornmunicali, ffr-bgt -tgd-*Uig, 
Uitgave September L956.

i§ïËÏ?ïinffi-1uTite1s.
Gratis.

Ig.*.g""19; , Uitgave Maart 1956;
11112. mct in totaal 117 titels. @[§.
Bi jbehorenrle nota, Q \lz. stcncil. Gr*ti§.

Aanvullencq lf,tefa! ].ijFt rrYc.E1.-oop", Uitgave Januari L958.
§ 5 hJ.z. met l{ titels.

§ratr§..

31 blí:;,] O lrz. literatuurrapport .en 23 literatuur-
opgaven voorzien van ar.notaties en/of excerpten.
!r:-ïe-t-irlg.
De oorsprc,nkclijke uitgave van d.e literatuurlijsten
t'4glo*",tilgl.ilgi' en "Vór1-seg" (7956) zijn geheel uitgeput.
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