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Waarom T-scores?

Bij de interpretatie van testresultaten kan gebruik gemaakt worden van verschillende
gegevens. De meest gebruikte gegevens zijn:

- percentiel- of decielscores,

- T-scores.

Voor- en nadelen van het gebruik van percentielscores

Een percentielscore iS het percentage personen binnen de normgroep met een testscore
gelijk aan of lager dan de score die de betreffende kandidaat heeft behaald. Bijvoorbeeld:
wanneer een kandidaat een percentielscore van 80 heeft, wat gelijk staat aan een decielscore
van 8, houdt dit in dat 80% van de normgroep gelijk of lager heeft gescoord en 20% hoger dan
de kandidaat.

Het voordeel van het gebruik van percentielscores is dat deze voor gebruikers
inzichtelijk en gemakkelijk te begrijpen zijn. Vanuit psychometrisch oogpunt kleven er echter
ook nadelen aan. Percentielen geven alleen een rangorde aan: hoeveel mensen scoren
hoger, hoeveel mensen scoren lager. Dit niveau van meten wordt ordinaal genoemd. Tevens
leidt het afgaan op een percentielscore ertoe dat voor scores die rond het gemiddelde liggen
de verschillen uitvergroot worden. Bijvoorbeeld: iemand die 13 vragen goed heeft (een ‘ruwe
score’ van 13) en daarmee, in vergelijking tot de specifieke normgroep, uitkomt op het 27°
percentiel, zou bij een een ruwe score van 17 op het 50e percentiel kunnen uitkomen.
Daarentegen worden de verschillen voor scores die ver afliggen van het gemiddelde juist
verkleind. Bijvoorbeeld: een ruwe score van 32 ligt op het 97° percentiel, een score van 36 op
het 99° percentiel. Dit levert een vertekend beeld op.

Belangrijkste reden om selectiebeslissingen niet te baseren op percentielscores:
Personen die bovengemiddeld presteren worden te snel op een hoop gegooid (verschillen
onderbelicht), terwijl tussen personen die rond het gemiddelde presteren onterecht teveel

onderscheid gemaakt kan worden (verschillen overbelicht).

Waarom standaardscores als de T-score gebruiken?

Standaardscores laten zien of een kandidaat boven of beneden het gemiddelde van de
normgroep heeft gescoord en tevens in welke mate de score van de kandidaat afwijkt van de
gemiddelde normgroepscore. Een standaardscore geeft daarmee meer informatie over de
resultaten van de kandidaat ten opzichte van de normgroep en bovendien treedt de bij
percentielscores genoemde vertekening niet op (intervalschaal). Daardoor kunnen T-scores
direct gebruikt worden om de scores van personen met elkaar te vergelijken. Bijvoorbeeld: de
score van persoon A ligt twee keer zo ver van het gemiddelde af als die van persoon B.

o . . .
'p'l Company © PiCompany 2008 Best Practice richtlijnen | Gebruik T-scores



- -~
/, \\
/ \
/ \
/ .
/] \
/ \
/ \
,’ Gemiddelde \
/ N
/ \
/ N
s ~
_- ’1

Y x 4% Y 3ax Y 3 Y 4

w Y

20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80

T-scores | | | | | | | | | | \ | \
. 001 08 228 668 1587 3085 50 69.15 8413 9332 9772 9920 99.90
Percentielen Iy Y Y BN
I 2 3 4 5 6 7 8 9 10
stenscores | | | | | | | | |

T-scores zijn genormaliseerde standaardscores die zo gekozen zijn dat de gemiddelde score
op 50 ligt en een standaardafwijking van het gemiddelde van 10. Dat rekent gemakkelijk, ook
omdat hierdoor de schaal gemakkelijk in 10 gelijke blokken opgedeeld kan worden (in
zogenaamde ‘stenscores’. Dit is afgebeeld in bovenstaand figuur, waarin tevens zichtbaar is
hoe percentielscores zich concentreren rondom het gemiddelde.

Bijvoorbeeld: wanneer een organisatie de ‘lat’ legt bij een stenscore van 5 (een T-score van
50), dan houdt dit in dat alleen mensen die minimaal gemiddeld scoren ten opzichte van de
normgroep, bijvoorbeeld academici, doorgaan. In percentielen houdt dit in dat de organisatie
de beste 50% wil selecteren. Maar natuurlijk kan ook de lat hoger gelegd worden, wanneer dit
gezien de functie (een hoog afbreukrisico) wenselijk is en het aanbod aan sollicitanten dit
toelaat.

Samengevat: een T-score geeft duidelijker aan op welk niveau iemand presteert en vertekent
niet, zoals wel gebeurt bij het gebruik van percentiel- of decielscores. U wijst niet onterecht
personen af of neemt onterecht personen aan doordat u precieser en juister inschat hoe
iemand presteert ten aanzien van een normgroep. T-scores zijn bovendien gemakkelijk te
vertalen naar een 10-puntsschaal en T-scores kunnen goed onderling vergeleken worden.

Daarom staat de T-score centraal in de rapportage van de meest recente Reflector Big Five
Personality (2.0), de Connector C (3.1.), en de Connector Ability. Bij de Connector C ziet u
daarnaast in percentielscores terug welk percentage van de normgroep hoger en lager scoort
dan de betreffende persoon.
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