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Workplace Big Five 2.0 

Persoonli jkheidstest 
 

1. Ontwikkeling van het instrument 

 

De Workplace Big Five persoonlijkheidstest is gebaseerd op de Big Five (Howard & 

Howard, 1997), een beschrijving van de menselijke persoonlijkheidsverschillen door middel 

van vijf factoren, te weten Stabiliteit, Extraversie, Openstaan voor nieuwe ervaringen, 

Altruïsme en Consciëntieusheid. De Big Five is het leidende en meest empirisch gefundeerd 

persoonlijkheidsmodel binnen de psychologie. Het Big Five model heeft een rotsvaste 

fundering gekregen in een grote hoeveelheid internationaal onderzoek en wordt zowel 

internationaal als nationaal (Nederland) veelvuldig toegepast. De gebruikte vragenlijst voor de 

persoonlijkheidsmeting is gebaseerd op onderzoek van Costa en McCrae (1992). De meting 

van persoonlijkheid is gebaseerd op de Big Five instrumenten (NEO PI-R, Workplace Big Five 

en Connector P) die PiCompany al geruime tijd in haar adviespraktijk gebruikt. Hierdoor kan 

gebruik gemaakt worden van grote hoeveelheid onderzoeksresultaten, databestanden en 

normgroepgegevens uit verschillende bedrijfstakken en werkvelden. 

 

 

2. Kenmerken van het instrument 
 

De test zelf 
De Workplace Big Five geeft gedetailleerd inzicht in de persoonlijkheid en de aanleg om bepaalde 

competenties te ontwikkelen, gegeven de werkomstandigheden van een kandidaat. De vragenlijst 

bestaat uit een aantal stellingen. Deze stellingen zijn geformuleerd in de derde persoon 

enkelvoud. Recent onderzoek laat zien dat gebruik van deze vorm de meest objectief 

zelfbeoordeling oplevert. De stellingen beschrijven mogelijk werkgedrag. De medewerker 

geeft per stelling aan in hoeverre de beschrijving op hem van toepassing is.  

 

Normgroep 

De persoonlijkheidsmeting bestaat uit een aantal vragen per Big Five factor en onderliggende 

facetten. De gegeven antwoorden worden vergeleken met een representatieve normgroep. 

Op basis van deze vergelijking wordt een normscore voor elke factor en facet berekend. 

PiCompany stelt de normgroep uit haar database met functies, werkvelden en 

persoonsgegevens samen, zodat de medewerker zich kan spiegelen met een relevante 

populatie uit de beroepsbevolking. De huidige normgroep bestaat uit 500 werkende 

volwassenen en is gebalanceerd voor beroep, sector, leeftijd en geslacht. 
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Rapportage 

De Workplace rapportage bestaat uit twee onderdelen: 

• Deel A: Persoonlijkheidsrapportage, waarin de vijf factoren en de facetten per factor 

beschreven worden.  

• Deel B: Competentierapportage, waarin het gemak waarmee een competentie getoond of 
ontwikkeld kan worden beschreven staat. Deze scores zijn gebaseerd op een 
doorvertaling vanuit de facetten. 

 
 

3. Kwaliteit van het instrument 
 

Validiteit  

De constructvaliditeit van de Big Five uit de Connector P en Workplace Big Five is op twee 

manieren onderzocht. Bij factor-analyse komen de vijf factoren als duidelijk onderscheidbare 

factoren naar voren. Daarnaast zijn de correlaties met soortgelijke test onderzocht. Zo zijn de 

resultaten op de Connector-P en Workplace Big Five vergeleken met de resultaten op de 

NEO-PI-R, de Big Five persoonlijkheidsvragenlijst die internationaal geldt als de norm voor de 

conceptuele structuur. Alle vijf paren overeenkomende factoren in de Connector-P, Workplace 

Big Five en de NEO-PI-R hebben een significante relatie met elkaar.  

De voorspellende waarde (predictieve validiteit) van het Big Five model blijkt uit verschillende 

internationale onderzoeken. Ook uit twee uitgebreide best-practice-onderzoeken, die 

PiCompany binnen een academisch ziekenhuis en een uitzendbureau heeft uitgevoerd, komt 

de voorspellende waarde van Connector P naar voren voor de drie groepen 'intercedenten', 

'verplegend personeel' en 'hoofdverpleegkundig personeel'. Voor de verschillende groepen 

speelden hierbij verschillende factoren een rol. Bij de groep intercedenten bleken bijvoorbeeld 

de schalen Extraversie, Openstaan en Respect een voorspellende waarde te hebben (hoger 

dan conform de literatuur mag worden verwacht). 

 

Betrouwbaarheid 

De interne consistentie (Cronbach's alpha) van de Big Five factoren uit de PiCompany Big 

Five instrumenten ligt rondom 0.80 (0.86 – 0.93). Hiermee voldoet zij ruimschoots aan de 

eisen van 4TP en ITC, die stellen dat de betrouwbaarheid van dit soort instrumenten tussen 

0.70 en 0.90 moet liggen. 

 

Test-hertest betrouwbaarheid 

De test-hertest betrouwbaarheid van een test geeft aan of er sprake is van ongeveer dezelfde 

resultaten, wanneer dezelfde personen na verloop van tijd dezelfde test een tweede keer 

invullen. De test-hertest betrouwbaarheid wordt dan ook bepaald door twee metingen uit te 

voeren. De correlatie tussen de twee metingen geeft een schatting van de test-hertest 

betrouwbaarheid. Bij het onderzoeken van de test-hertest betrouwbaarheid is de periode 
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tussen de twee metingen van belang. In het algemeen wordt een periode tussen de eerste en 

de tweede meting aangehouden van minimaal twee weken en maximaal twee jaar.  

 

In de afgelopen jaren hebben vele duizenden personen de Workplace Big Five vragenlijst 

ingevuld. Al deze gegevens zijn verzameld in de database van PiCompany. Uit deze database 

is een voorselectie gemaakt van deelnemers die in aanmerking kwamen voor dit onderzoek. 

Hierbij werden onder andere criteria gehanteerd als: de afname van de Workplace Big Five 

heeft niet korter dan twee weken geleden plaatsgevonden en niet langer dan (bijna) twee jaar 

geleden, en: er is een Nederlandstalige vragenlijst ingevuld (en bijvoorbeeld niet een 

Engelstalige). Uit de overgebleven vragenlijsten werden deelnemers (in een aantal etappes) 

per e-mail benaderd met de vraag of zij bereid waren om mee te werken aan dit onderzoek, 

door nogmaals een Workplace Big Five vragenlijst in te vullen. Vele van deze personen 

hebben hierop positief gereageerd en uiteindelijk hebben ongeveer 360 personen de 

vragenlijst daadwerkelijk nogmaals ingevuld. Met deze gegevens is het onderzoek uitgevoerd. 

Hierbij zijn de resultaten van beide metingen uiteraard anoniem en vertrouwelijk verwerkt.  

De bovengenoemde respons is hoog voor een dergelijk onderzoek en wij zijn hierover dan 

ook zeer verheugd. 

  

De test-hertest betrouwbaarheidscorrelatie van de Workplace Big Five 

persoonlijkheidsvragenlijst bedraagt gemiddeld over de verschillende schalen: 0.80.  

Er rekening mee houdend dat een persoonlijkheidsschaal in de Workplace Big Five een 

maximale betrouwbaarheid heeft van ongeveer 0.90 bij een eenmalige afname, dan is een 

test hertest correlatie van 0.80 bijna het maximum dat gehaald kan worden. De Workplace Big 

Five voldoet met bovengenoemde uitkomst dan ook ruimschoots aan de internationaal 

geaccepteerde normen voor test-hertest betrouwbaarheid. 

 

Deze uitkomst betekent dat, wanneer dezelfde persoon de vragenlijst twee keer invult, er 

ongeveer dezelfde scores of resultaten uitkomen. Dit wil zeggen dat de uitkomsten niet zozeer 

afhangen van het moment waarop iemand de vragenlijst invult. Maar dat persoonlijkheid, 

zoals gemeten met de Workplace Big Five, voor het overgrote deel stabiel verankerd zit in de 

persoon. 

Kortom, het is geen momentopname: met de Workplace Big Five wordt een stabiel concept 

gemeten. Gebruikers van de Workplace Big Five persoonlijkheidsvragenlijst kunnen er 

daarom terecht op vertrouwen dat de uitkomsten van dit instrument, waarop zij beslissingen 

baseren, ook nog geldig zijn in een latere werksituatie. En dit is dan ook de basis voor het 

voorspellend vermogen. 
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