
 

Gebruik en misbruik van de 
psychologische test  
GERARD KARELSE  

Met een voorzichtige schatting kan gesteld worden dat minstens vijftig procent van alle sollicitanten te maken krijgt met een psycholoog. Deze 
spreekt in opdracht van de werkgever een oordeel uit over de geschiktheid van de sollicitant. Meestal maakt een wervings- en selectie bureau of 
het bedrijf zelf een voorselectie. De kandidaten, meestal twee of drie, die deze eerste gespreksronde doorkomen worden getest. Een professioneel 
bureau dat dit psychologisch onderzoek uitvoert hanteert de code van het Nederlands Instituut van Psychologen ( de NIP-beroepscode).  

De belangrijkste rechten van de sollicitant die hierin vastgelegd zijn houden in dat de resultaten van het onderzoek eerst met de sollicitant besproken worden 
alvorens rapportage aan de opdrachtgever plaats vindt. De sollicitant heeft daarbij het recht om de rapportage te blokkeren. In de meeste gevallen wordt de 
sollicitatieprocedure hierdoor ook afgebroken. Het belang van het voorkomen van de rapportage kan echter zwaar wegen. De sollicitant kan indien hij of zij 
vindt niet goed te zijn behandeld een klacht indienen bij het NIP. Het komt wel voor dat bureaus bekend maken de NIP-beroepscode te hanteren (op zich heeft 
het NIP daar geen bezwaar tegen) maar waarvan later blijkt dat de verantwoordelijke psycholoog geen lid is van het NIP. Een klacht bij het college van 
Toezicht van het NIP is dan niet mogelijk. Het enige wat een sollicitant dan kan doen is de directie van het bureau erop aanspreken dat zij zich niet aan de 
zelfopgelegde code houdt. Een sanctie is er dan niet aan verbonden. Tot slot heeft de sollicitant op basis van de NIP-beroepscode het recht om gegevens, die 
voor het beantwoorden van de vragen niet relevant zijn, uit het rapport te laten verwijderen.  

Een commissie van het NIP houdt toezicht op de kwaliteit van de 
instrumenten die psychologen gebruiken. Van "malpractise" is sprake als 
ondeugdelijke testen gehanteerd worden. Een goede psychologische test moet 
aan tal van criteria voldoen. Iets waar bedrijven helaas nauwelijks bij 
stilstaan. Misbruik van psychologische tests is eveneens aan de orde als deze 
door leken of niet gekwalificeerde psychologen gebruikt worden. Er wordt in 
dergelijke gevallen vaak domweg ontkend dat het om een psychologische test 
gaat. De consultant gebruikt dan verhullende termen als proeven of 
vragenlijsten om lastige vragen te voorkomen.  

In Nederland worden op tal van plaatsen psychologische tests gebruikt die de 
toets der kritiek niet kunnen doorstaan. Voor de leek is het praktisch 
onmogelijk om goede instrumenten van in elkaar geknutselde en vaak uit het 
Engels vertaalde vragenlijsten te onderscheiden. De klant of de sollicitant kan 
het beste vragen of hij de handleiding mag inzien. In een handleiding van een 
test, als die er al is, zijn de resultaten opgenomen van het wetenschappelijk 
onderzoek dat verricht is om de test te construeren. De gegevens van onder 
andere de schaalbetekenissen (welke eigenschappen de test pretendeert te 
meten) en de normgroepen (referentiescores) moeten in de handleiding 
opgenomen zijn.  

 

Wanneer je in Nederland je brood wilt verdienen met het serveren van een bord eten moet je aan allerlei kwaliteitseisen voldoen. Bovendien wordt je 
gecontroleerd op het naleven van die regels. Iedereen die een bord op zijn deur spijkert van selectiebureau kan ongestoord sollicitanten allerlei tests 
voorleggen en de man of vrouw voordragen als een geschikte kandidaat voor een vacante functie. De opdrachtgever, het bedrijf dat een functie te vergeven 
heeft, is vaak niet deskundig om het kaf van het koren te scheiden. Bovendien wordt men vaak geïmponeerd door het quasi wetenschappelijke jargon en de 
'mystiek' die rond de psychologische test hangt.  

Niet professionele bureaus houden dit ook liever in stand en stimuleren de onzekerheid van hun opdrachtgevers bij het aannemen van personeel. Hiermee 
wordt immers een goede boterham verdiend. Nu is het hanteren van een kwalitatief goed instrument geen garantie voor het nemen van juiste beslissingen. 
Een test moet namelijk geïnterpreteerd worden tegen het licht van de functie-eisen van de betreffende vacature. Hiervoor is een grote deskundigheid en veel 
ervaring vereist. Wanneer deze voorwaarden niet zijn ingevuld betekent dit dat de kans groot is dat de sollicitant ten onrechte wordt afgewezen of ten 
onrechte wordt aangenomen.  

Beide situaties berokkenen de sollicitant flinke schade. Een foutieve aannamebeslissing kan veel en lang ellende opleveren. De oude baan is opgezegd en de 
nieuwe functie past niet. Wanneer een eenjarig arbeidscontract is overeengekomen dan staat de medewerker vrij makkelijk weer buiten de deur. Een nader 
uiteenzetting over de materiële en psychologische schade die dan opgelopen wordt is, dunkt me, niet nodig.  

 

 



Om op de vergelijking terug te komen: in een niet professioneel restaurant loopt men hoogstens het risico dat men door slechte hygiëne een 
voedselvergiftiging krijgt. Voorbeelden van onprofessioneel handelen kunnen in allerlei varianten gegeven worden. Zoals de psycholoog die geïrriteerd 
raakt van de beleefde vraag wat het nut van het opnoemen van allerlei hoofdsteden is.  

Een dubieuze rol speelt ook de psycholoog die een opdracht aanneemt om een medewerker die niet goed functioneert te testen met de bedoeling om de man 
eruit te werken.  

Tot slot de vele consultants die zonder het doctoraal examen psychologie na een korte opleiding psychologische meetinstrumenten gebruiken en daar 
bovendien erg ongenuanceerd mee omgaan. Zij hanteren zogenaamde cut-off scores bij persoonlijkheidsvragenlijsten. Dit betekent dat de kandidaat per 
definitie afgewezen is als er één maar meestal meerdere scores onder of boven een arbitraire norm uitkomen. Zij realiseren zich onvoldoende dat 
persoonlijkheidsvragenlijsten maar een beperkte voorspellende waarde hebben.  

De correlaties die gevonden worden tussen de scores op persoonlijkheidseigenschappen en het succes in de functie zijn laag. Bovendien moeten veel scores 
in hun samenhang beoordeeld worden. Dit in tegenstelling tot tests die de capaciteiten van iemand meten. Aan kandidaten die ten onrechte op deze manier 
worden afgewezen vallen de consultants zich geen buil. Zij krijgen immers niet de kans om zich te bewijzen. Opdrachtgevers wijzen praktisch altijd 
kandidaten met een negatief advies af. In de sporadische gevallen dat het advies genegeerd wordt zien we behalve mislukkelingen ook successen van de 
sollicitant in de nieuwe functie.  

De sollicitant die afgewezen wordt heeft hier geen boodschap aan. Hij of zij staat praktisch machteloos ten aanzien van de kwaliteit van het bureau waar de 
test wordt afgelegd. Dit geldt ook voor de juistheid van het onderzoeksresultaat, wat bij veel psychologen niet ter discussie staat. Overigens geldt dit ook als 
niet professionals zich de rol van selectie psycholoog toe eigenen. Voor een groot ministerie worden de veelbelovende talenten naar een bureau gestuurd 
voor een psychologisch onderzoek dat door een jurist wordt uitgevoerd. Vreemd eigenlijk, ik ben nog geen psycholoog tegen gekomen die gevraagd werd 
een juridisch advies te geven. 

Belangrijk is evenwel dat de sollicitant weet bij wat voor een bureau de test moet worden afgelegd. Hiermee ontstaat duidelijkheid over de kwaliteit en 
onlosmakelijk daarmee verbonden de procedurele afhandeling. In een enkel geval lukt het de sollicitant de werkgever te overtuigen een contra expertise te 
laten doen. Uiteraard zal de sollicitant met glasharde argumenten moeten komen waarom hij wel geschikt is voor de functie of waarom de uitslag van het 
psychologisch onderzoek ten onrechte in zijn nadeel is uitgevallen.  •  
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Gebruik en misbruik van de psychologische test 

Een psychologische test is geen 
tovermiddel  
GERARD KARELSE  

Voor de tweede keer op rij beschouwt drs Gerard Karelse voor Brabant Business het fenomeen van de psychologische test. Het gaat niet om 
een tovermiddel maar ook een instrument dat de werkgever een kandidaat helpt te beoordelen. Karelse concludeert dat werkgevers zich best 
wat kritischer mogen opstellen maar ook dat de test niet altijd het Salomon 's oordeel geeft.  

In het vorige nummer van Brabant Business gaf ik enkele voorbeelden van het misbruik van psychologische testen. Ik heb duidelijk gemaakt dat de sollicitant 
die psychologisch getest wordt in een vrij kwetsbare positie verkeert. Wat komt er nu kijken bij het verantwoord gebruik van psychologische testen?  

Een psychologische test is geen tovermiddel dat hoe dan ook tot een betere aannamebeslissing voor het opvullen van een vacature leidt. Dat de werkgever 
gebaat is bij een instrument dat een bijdrage levert bij het goed inschatten van de geschiktheid van een sollicitant, is evident. Zowel voor de werkgever als 
voor de werknemer is het pijnlijk wanneer men van elkaar afscheid moet nemen, als blijkt dat de functie toch niet past. De afbreukrisico's liggen niet alleen op 
het materiële vlak (inleer- en opleidingskosten). Maar afgezien nog van de juridische- en afvloeiingskosten spelen ook psychologische factoren een rol. Dit 
laatste geldt vooral voor de werknemer die wordt bedreigd met werkloosheid. Als zijn zelfvertrouwen al ongeschonden is gebleven, dan nog heeft zijn 
curriculum vitae schade opgelopen. Bij volgende sollicitaties komt zijn korte verblijf in zijn laatste functie zeker aan de orde.  

Negatieve criteria  

Vooral grote bedrijven die een beroep doen op schoolverlaters gebruiken een psychologische test als een eerste selectie. De filosofie van dit wervings- en 
aanname beleid is gebaseerd op efficiency. Met relatief geringe kosten kan op deze manier in een korte tijd een groot aantal studenten beoordeeld worden. 
Men hanteert hierbij negatieve selectiecriteria. Dat wil zeggen dat alle sollicitanten afvallen die niet aan de vooraf bepaalde vaak hoge normen voldoen.  

Belangrijke criteria die hierbij gehanteerd worden zijn bijvoorbeeld: intellectuele capaciteiten, emotionele stabiliteit en extroversie. Sollicitanten die 
bijvoorbeeld magere resultaten halen op de testen voor analytisch vermogen, vallen dan af. De resultaten liggen dan onder het gemiddelde van hun 
referentiegroep. Voor sollicitanten met een universitaire opleiding is dit een groep die eveneens een academische titel heeft.  

Grote bedrijven als bijvoorbeeld banken kunnen het zich permitteren of zijn gedwongen, net hoe u het wilt bekijken, flinke aantallen sollicitanten op deze 
manier af te wijzen.  

Profiel  

Op een geheel andere manier functioneert de psychologische test waarvan in de personeelsadvertenties voor een concrete functie melding wordt gemaakt. Hier 
geldt sterk dat de meerwaarde van de psychologische test bepaald wordt door de procedure en de kwaliteit van de psycholoog. Nadat met een aantal 
sollicitanten gesprekken zijn gevoerd, komen er twee of drie in de eindronde.  

In de praktijk beslist meestal de uitslag van het psychologisch onderzoek welke kandidaat een arbeidscontract aangeboden krijgt. In de selectie-interviews 
heeft de werkgever vastgesteld of de sollicitanten aan een aantal formele eisen voldoen. Zo heeft men bijvoorbeeld de werkervaring van de sollicitant 
beoordeeld. Het professionele gebruik van de psychologische test houdt in dat met de psycholoog goede afspraken gemaakt worden. Daarbij zal de 
psycholoog de functie goed moeten evalueren. Hij of zij zal een functieanalyse maken op basis waarvan een psychologisch profiel wordt gemaakt. Welke 
persoonlijkheidseigenschappen dient de potentiële werknemer te hebben om goed te passen in de bedrijfscultuur of voor het goed kunnen uitvoeren van zijn 
taken?  
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Moet de betrokken functionaris numerieke gaven hebben en/of een sterk ruimtelijk inzicht? Hoewel de psycholoog weet welke eigenschappen iemand 
succesvol maken als bijvoorbeeld verkoper, zullen vaak voor de specifieke functie in het bewuste bedrijf de accenten ingevuld moeten worden. Over een 
willekeurige salesfunktie kan namelijk alleen globaal gesproken worden. Het maakt veel uit of iemand in de 'fast moving consumer goods' de kruidenier op de 
hoek bedient of met industriële kapitaalgoederen met captains of industry in het restaurant van de golfclub dineert.  

Objectiever  

De psycholoog vraagt de werkgever/opdrachtgever wat er precies verwacht wordt van het psychologisch onderzoek. Men kan de twijfelpunten formuleren en 
daar een uitspraak over verlangen. Bij een kandidaat zet men een vraagteken bij het ambitieniveau. Voor een andere kandidaat dient de psycholoog vast te 
stellen of de sollicitant over voldoende zelfdiscipline beschikt. De functie vereist bijvoorbeeld een goed oog voor detail bij het maken van perfect verzorgde 
offertes en een goed overzicht van de lopende offertes.  

Op een dergelijke manier is het psychologisch onderzoek een goede aanvulling op het selectie interview. Bovendien is het psychologisch onderzoek 
objectiever. Het feit dat de interviewer toevallig een slecht humeur heeft als de derde sollicitant aan tafel zit, bevoordeelt de eerste twee sollicitanten. De 
kracht van het psychologisch onderzoek is dat elke sollicitant exact dezelfde kansen heeft en dezelfde vragen krijgt voorgeschoteld. Daarbij kan men niet 
alleen de sollicitanten onderling vergelijken, maar ook met een normgroep.  

De relevantie van de psychologische opgaven is getoetst in tegenstelling tot veel vragen die in het interview geformuleerd worden. Als een sollicitant een 
bepaald aantal opgaven van een redeneertest goed heeft, dan is hiermee een accurate voorspelling te maken over de vaardigheid waarmee hij bepaalde 
taakelementen uitvoert. Bijvoorbeeld het leggen van de juiste verbanden in een hoeveelheid complexe gegevens. De conclusies die interviewers trekken op 
basis van iemands handdruk of de hobby's van betrokkene zijn daarentegen meestal nergens op gebaseerd.  

Tegenzin  

Er is veel onderzoek gedaan waaruit steeds weer naar voren komt dat selectie-interviews weinig betrouwbaar zijn. De manager die nadenkt over de 
selectieprocedure kan, bovenstaande argumenten ten spijt, roepen dat een psychologische test ook niet alles zegt. Meestal rationaliseert een dergelijke 
manager op deze manier zijn emotionele tegenzin (weerstand). In zijn preoccupatie met macht gaat hij er ten onrechte vanuit dat de psycholoog op zijn stoel 
gaat zitten. De werkgever die zijn keuze volledig baseert op het psychologisch onderzoek, maakt het de psycholoog daarentegen wel erg gemakkelijk.  

Salomon 's oordeel  

Een voorbeeld; de heer de Leyer was als vijftigjarige doorgedrongen tot de laatste ronde voor een functie als servicemanager bij een klein bedrijf. De 
werkgever vond hem geschikt voor de functie, ondanks het feit dat zijn hele loopbaan zich bij een grote multinational had afgespeeld. Op de psychologische 
test resultaten was niets aan te merken. Toch werd hij op basis van het psychologisch rapport afgewezen en kreeg de andere jongere kandidaat de voorkeur. 
De psycholoog meende, hoewel de testresultaten daar geen aanleiding toe gaven, kritische kanttekeningen te moeten plaatsen bij zijn leeftijd en achtergrond. 
Beide kandidaten waren geschikt. De psycholoog maakte een keuze puur vanuit zijn commerciële belang om zijn bijdrage aan de selectie overeind te houden.  

Werkgevers mogen zich best wat kritischer opstellen en moeten accepteren dat een psychologische test niet altijd het Salomon's oordeel geeft. De eigen 
onzekerheid ten aanzien van een juiste keuze, hoe begrijpelijk ook, moet men niet geheel afwentelen op de psycholoog. Deze zal daar overigens, het is 
tenslotte zijn boterham, dankbaar van willen profiteren. Bedrijven die standaard het psychologisch onderzoek opnemen in de selectieprocedure maar die daar 
dan ook kritisch mee om weten te gaan, zijn professioneel bezig.  

Een goed psychologisch adviesbureau zal van haar kant systematisch follow-up plegen. Na verloop van een jaar bijvoorbeeld nauwgezet evalueren of de 
voorspellingen die gedaan zijn over het functioneren van de sollicitant, ook uitgekomen zijn. •  

  
 

 

drs Gerard Karelse,  

arbeids- en organisatiepsycholoog  

als consultant werkzaam voor Raadgevend Bureau Claessens 


