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SDS

Voorwoord

Toen ik door Hogrefe Uitgevers werd gevraagd om de bewerking van de nieuwe editie van de Self-Directed
Search (SDS) te verzorgen was dat een bijzonder moment. Het is natuurlijk zonder meer eervol voor zoiets te
worden uitgenodigd, maar ik heb met de SDS en John Hollands beroepsinteresse-theorie een geschiedenis
en genegenheid.

Het onderwerp van mijn dissertatie betrof de methoden die gebruikt worden voor het maken van vragenlijs-
ten.In het eerste jaar heb ik daarom talloze testhandleidingen doorgenomen om te kijken wat men zoal doet.
Zo kwam ik ook de SDS tegen. Het viel me op dat de SDS een facetdesignstructuur heeft en het is nog steeds
eenvande weinige gepubliceerde instrumenten die volgens deze methode is gemaakt. Een facetdesignstruc-
tuur heeftimplicaties voor de analyses die je kan doen en mijn allereerste wetenschappelijke artikel ging over
waarom alle tot dan toe gepubliceerde factoranalyses van de SDS teleurstellende resultaten opleverden en
hoe rekening houdend met de structuur dat verholpen kan worden.

Toen ik tijdens het onderzoek een experiment wilde uitvoeren naar onderwijsevaluatie was ik op zoek naar
een theorie waarover we een les konden geven aan psychologiestudenten. Hollands theorie leek me daarvoor
zeer geschikt. Het is psychologisch en zou daarom voor deze studenten interessant moeten zijn en is vol-
doende concreet om de kwaliteit van de les te kunnen variéren. Ik heb toen, tot genoegen, veel van Hollands
werk gelezen om het experiment effectief te laten zijn.

Eenaantal jaren later ging ik bij Swets Test Publishers werken als adjunct-uitgever en een van de projecten die
ik daar onder mijn hoede kreeg was de begeleiding van een nieuwe editie van het Beroepskeuze Zelfonderzoek
(BZ0), van en door Rein Hogerheijde. Het BZO was de Nederlandse vertaling van de SDS.

Het bovengenoemde artikel heb ik naar John Holland gestuurd. Hij schreef mij een hartelijke brief terug. Toen
ik een jaar later op studiereisin de VS was, heb ik hem opgezocht. Vanuit zijn publicaties had ik al een idee over
hem als persoon. Als daaruit iets opvalt, dan is het wel een onafhankelijke en onconventionele geest. Zoiets
is waarschijnlijk een voorwaarde om een zo invloedrijke theorie te ontwikkelen. Zo maakt hij in een van zijn
wetenschappelijke artikelen een grapje (Holland, 1991). Dat is zeer ongebruikelijk, doorgaans zijn dat serieuze
teksten zonder enige frivoliteit. Het is mij het enige bekende artikel met zoiets. John Holland was de persoon
om iets dergelijks te bedenken en gepubliceerd te krijgen. Kortom, hij had humor. Toen ik hem sprak was hij al
op leeftijd maar vitaal, productief en vol ideeén. We hadden in zijn tuin in Baltimore een aangenaam gesprek.

Kortom met deze nieuwe versie van de SDS is een nieuw chapiter toegevoegd aan een nu al bijna 30 jaar
durend verhaal. Het was een interessante en aangename ervaring, niet in de laatste plaats door de prettige

samenwerking met het team van Hogrefe.

Paul Oosterveld
Amsterdam, november 2019
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1.1

SDS

Theoretische achtergrond en gebruiksdoel

De SDS is een loopbaankeuze-instrument dat door de deelnemer zelfstandig wordt
ingevuld, gescoord en geinterpreteerd. De SDS operationaliseert een zestal beroeps-
gerelateerde persoonlijkheidskenmerken zoals beschreven in het RIASEC-model
van John Holland. De theorie van Holland is de dominante theorie binnen het onder-
zoeksveld naar beroepen en beroepskeuze en veel instrumenten hebben een scoring
ontwikkeld die aansluit bij zijn theorie, ook al waren die instrumenten niet ontwik-
keld op basis van deze theorie.

De SDS heeft een lange geschiedenis en heeft inmiddels vele versies in verschillende
talen gekend. Deze Nederlandse versie is een bewerking van de Amerikaanse
Standard SDS.

Dit hoofdstuk geeft een kort overzicht van John Hollands RIASEC-theorie en zijn
hexagonale model. Verder bevat dit hoofdstuk een overzicht van de onderdelen van
de SDS en haar primaire gebruiksdoel.

Theoretische achtergronden van Hollands RIASEC-theorie en het hexagonale model

John Hollands grootste bijdrage en zijn bekendste werken hebben betrekking op de RIASEC-theorie voor
beroepskenmerken en werkomgevingen (Holland, 1959, 1966, 1973, 1985a, 1985c, 1997; Nauta, 2010). De
onderdelen van de oorspronkelijke SDS zijn direct afgeleid van zijn theorie over persoonlijkheidstypes en
omgevingsmodellen. Het uitgangspunt van de theorie is dat de meeste mensen een combinatie zijn van zes
persoonlijkheidstypes; elk van de zes types wordt gedefinieerd door een specifieke reeks interesses, voor-
keursactiviteiten, overtuigingen, bekwaamheden, waarden en eigenschappen (Nauta, 2010). Dit basisidee is
nog altijd hetzelfde, maar in de loop der tijd zijn er vele aanpassingen in de theorie geweest. Eén van de meest
interessante aanpassingen betrof de benoeming van de zes persoonlijkheidstypes: Realistic (R), Investigative
(1), Artistic (A), Social (S), Enterprising (O) en Conventional (C), ook wel het RIASEC-model genoemd, en het
gebruik van het hexagon als model voor het bepalen van de mate van congruentie en consistentie tussen de
verschillende types (Holland, 1973).

De RIASEC-terminologie

Aanvankelijk werden voor de Nederlandse versie van de Self-Directed Search door Hogerheijde de types
vertaald als Realistisch, Intellectueel, Artistiek, Sociaal, Ondernemend en Conventioneel. Intellectueel
is een zwakke vertaling van Investigative, hoewel het natuurlijk het voordeel heeft dat het met dezelfde
letter begint. Investigative vertalen als Onderzoekend kan niet, want die letter wordt al gebruikt voor
Ondernemend, wat voor die schaal natuurlijk de meest voor de hand liggende term is. Voor de nieuwe
editie van de SDS vertalen we Investigative daarom als Explorerend. Conventioneel is een goede verta-
ling van Conventional, maar heeft een zekere negatieve gevoelswaarde en is in de communicatie over de
resultaten ineffectief. Daarom wordt voor deze editie de term Georganiseerd gebruikt. In deze handlei-
ding zullen we in het vervolg het acronym van de Nederlandse letters gebruiken: REASOG.
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In de volgende paragrafen wordt Hollands theorie kort beschreven. Een meer uitgebreide beschrijving van zijn
theorieistevindeninverschillende werken, waaronder Making Vocational Choices: A Theory of Personalities and
Work Environments (3e ed.; Holland, 1997) en Handbook for Using the Self-Directed Search Integrating RIASEC
and CIP Theories in Practice (Reardon & Lenz, 2015).

Aannames als basis voor de typologie
Hollands typologie is gebaseerd op zeven aannames. Deze aannames leveren een typologie op die kan wor-
den toegepast op mensen, omgevingen en hun onderlinge interactie.

Mensen kunnen worden ingedeeld in zes persoonlijkheidstypes: Realistisch, Explorerend, Artistiek, Sociaal,
Ondernemend en Georganiseerd. In Tabel 1.1 wordt elk persoonlijkheidstype toegelicht.

Alle versies van de SDS meten de mate waarin een persoon gelijkenis vertoont met elk van de persoonlijk-
heidstypes. De drie persoonlijkheidstypes waarmee iemand de meeste gelijkenis vertoont, leveren samen een
persoonlijke drielettercode op. Zo voorkomt men problemen die inherent zijn aan het typeren van een per-
soon als één persoonlijkheidstype en wordt recht gedaan aan de complexiteit van iemands persoonlijkheid.
Mensen worden verschillend gevormd door culturele, contextuele en persoonlijke factoren, zoals opvoeding,
sociale klasse, etnische afkomst en fysieke omgeving. Deze ervaringen leren een persoon bepaalde activitei-
ten te verkiezen boven andere activiteiten. Later veranderen deze voorkeursactiviteiten in sterke interesses,
die zich vervolgens vaak ontwikkelen tot vaardigheden.

Tot slot zorgen die interesses en vaardigheden ervoor dat iemand een specifiek karakter ontwikkelt, wat leidt
tot een bepaalde manier van denken, waarnemen en handelen. Deze ontwikkeling stopt niet bij het bereiken
van de volwassenheid, maar gaat verder als mensen in de loop van hun leven kennismaken met nieuwe omge-
vingen en ervaringen.

Volgens Hollands theorie zijn deze zelfde persoonlijkheidstypes — Realistisch, Explorerend, Artistiek, Sociaal,
Ondernemend en Georganiseerd — ook van toepassing op werkomgevingen en biedt elke werkomgeving zijn eigen
specifieke kwaliteiten en uitdagingen. Zo werken in een Realistische werkomgeving overwegend Realistische
mensen; in deze omgeving zijn vaak mechanische vaardigheden nodig en moet worden gewerkt met mecha-
nische voorwerpen en gereedschappen. In een Sociale omgeving werken juist overwegend mensen met een
Sociaal persoonlijkheidstype. In dit soort omgevingen is vaak interactie met mensen nodig, bijvoorbeeld in de
hulpverlening of het onderwijs. Mensen zijn geneigd zichzelf te omringen met gelijken, met dezelfde interes-
ses en vaardigheden en dezelfde kijk op de wereld. Op deze manier creéren mensen die elkaar opzoeken een
omgeving die hun persoonlijkheid weerspiegelt.

Mensen worden aangetrokken door omgevingen waarin ze gebruik kunnen maken van hun vaardigheden en
bekwaamheden, uitdrukking kunnen geven aan hun instelling en waarden en voor hen interessante uitdagingen
en rollen op zich kunnen nemen. Realistische types voelen zich aangetrokken tot een realistische omgeving,
Sociale types tot een sociale omgeving, enzovoort. Mensen zoeken op uiteenlopende manieren, op verschil-
lende niveaus van bewustzijn en over een lange tijdsperiode naar een omgeving die bij hen past.

lemands gedrag wordt bepaald door de interactie tussen zijn of haar persoonlijkheid en de kenmerken van de
omgeving. Aan de hand van iemands persoonlijkheidspatronen en de patronen van de omgeving kunnen een
aantal voorspellingen worden gedaan. Zo kunnen er bijvoorbeeld voorspellingen worden gedaan over iemands
beroepskeuze, baanveranderingen, beroepsprestaties, persoonlijke competentie en educatief en sociaal gedrag.
Alle versies van de SDS onderzoeken hoe een deelnemer door zijn levenservaringen is gevormd en kennen
op basis hiervan een persoonlijke lettercode toe. Deze code gebruikt de deelnemer vervolgens om beroepen
of opleidingen (of werkomgevingen) te vinden die het best bij hem of haar passen. Tabel 1.2 illustreert hoe
de typologie kan worden gebruikt om de relatie tussen iemands persoonlijkheidstype en hierbij passende
beroepsopties te onderzoeken.
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Theoretische achtergrond en gebruiksdoel
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Tabel 1.1.

De zes persoonlijkheidstypes van de SDS.

R/

Realistische of R-types hebben een voorkeur voor realistische beroepen als werktuigbouwkundige, land-
schapsarchitect, geluidstechnicus, loodgieter of slotenmaker. Vaak scoren ze goed op mechanische en atle-
tischevaardigheden. Ook werken ze graag buiten en met gereedschappen en machines. Ze werken liever met
dingen dan met mensen. R-types worden beschreven als:

Conformistisch Nuchter Bescheiden Praktisch
Direct Eerlijk Natuurlijk Verlegen
Oprecht Materialistisch Vasthoudend Zuinig

Explorende of E-types hebben een voorkeur voor onderzoekende beroepen als bioloog, chirurg, dierenarts,
apotheker of actuaris. Ze beschikken over wetenschappelijke en mathematische vaardigheden en werken
graag alleen. Ze willen liever dingen en gebeurtenissen onderzoeken en doorgronden dan anderen overtui-
gen. E-types worden beschreven als:

Analytisch Explorerend Introvert Rationeel
Terughoudend Nieuwsgierig Bescheiden Gereserveerd
Kritisch Onafhankelijk Methodisch Nauwkeurig

Artistieke of A-types hebben een voorkeur voor creatieve en kunstzinnige beroepen als schrijver, grafisch
ontwerper, modeontwerper, redacteur of architect. Ze beschikken over artistieke vaardigheden, creéren
graag origineel werk en hebben een grote verbeeldingskracht. A-types worden beschreven als:

Creatief Idealistisch Introspectief Open
Expressief Impulsief Intuitief Origineel
Emotioneel Fantasierijk Onafhankelijk Non-conformistisch

Sociale of S-types hebben een voorkeur voor sociale beroepen als leerkracht, adviseur, medewerker kinder-
opvang of logopedist. Ze hebben graag mensen om zich heen, zijn geinteresseerd in relaties tussen mensen en
helpen anderen graag met hun problemen. Ze helpen, onderwijzen en adviseren liever dan dat ze zich bezig-
houden met mechanische of technische activiteiten. S-types worden beschreven als:

Cooperatief Genereus Warm Sociaal
Vriendelijk Behulpzaam Geduldig Meevoelend
Begrijpend Idealistisch Verantwoordelijk Tactvol

Ondernemende of O-types hebben een voorkeur voor ondernemende beroepen als verkoper, ondernemer of
advocaat. Ze kunnen goed leidinggeven en spreken, zijn geinteresseerd in geld en politiek en oefenen graag
invloed op andere mensen uit. Ze willen liever anderen overtuigen of sturen dan zich bezighouden met weten-
schappelijke of ingewikkelde onderwerpen. O-types worden beschreven als:

Ondernemend Ambitieus Energiek Optimistisch
Avontuurlijk Zelfverzekerd Extravert Populair
Sympathiek Gezellig Besluitvaardig

Georganiseerde of G-types hebben een voorkeur voor planmatige beroepen als accountant, kassamedewer-
ker of datamanager. Ze bezitten administratieve en wiskundige kwaliteiten, werken graag binnen en houden
van organiseren. Ze houden zich graag aan ordelijke routines en duidelijke normen, en vermijden werk zon-
der duidelijke richtlijnen. G-types worden beschreven als:

Ordelijk Efficiént Voorzichtig Spaarzaam
Conformistisch Geremd Volhardend Nuchter
Consciéntieus Volgzaam Praktisch Gestructureerd
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Zo is het te verwachten dat iemand met een SEA-code bevrediging vindt in een SEA-beroep, omdat de ken-
merkende activiteiten, vaardigheden, percepties, waarden en eigenschappen van deze persoon overeenko-
men met die van typische SEA-werknemers en het beroep kansen biedt om deze persoonlijke kenmerken uit
te drukken. De andere combinaties in Tabel 1.2 laten een toenemende mate van incompatibiliteit zien, doordat
de verschillen tussen het persoonlijkheidstype en de specifieke eisen van het beroep groter worden.

Tabel 1.2. Compatibiliteit van de SDS persoonlijkheidstypen met beroepen.

PERSOON BEROEP VERWACHTE UITKOMST
SEA SEO Doorgaans bevredigend: Persoonlijke kenmerken corresponderen met kansen en
eisenvan het beroep.
SEA SOR Matige compatibiliteit: secundaire kenmerken van persoon (E en A) komen in het
beroep mogelijk niet tot uiting.
Maximale incompatibiliteit: persoon bezit kenmerken die niet nodig zijn voor
SEA ROG het beroep en heeft niet de voorkeuren, competenties, percepties, waarden

en eigenschappen die vaak worden geassocieerd met personen die het beroep
uitoefenen.

Noot: R = Realistisch; E = Explorerend; A =Artistiek; S = Sociaal; O = Ondernemend en G = Georganiseerd.

De mate van congruentie (of gelijkenis) tussen een persoon en een beroep (omgeving) kan worden bepaald
met behulp van een hexagonaal model (zie Figuur 1.1). Hoe korter de afstand tussen het persoonlijkheidstype
en het beroepstype, hoe groter de verwantschap. Een R-persoon en een R-beroep zijn bijvoorbeeld het meest
congruent. Een R-persoon en een S-beroep zijn het meest incongruent. Met het hexagonale model kunnen
vier gradaties, of niveaus, van congruentie tussen persoon en omgeving worden bepaald (zie de paragraaf
Congruentie in Hoofdstuk 2). Figuur 1.1 illustreert de relatieve positie van elk type.

ReALIsTISCH () (3 EXPLOREREND

GEORGANISEERD (©) ARTISTIEK

ONDERNEMEND @ e SOCIAAL

Figuur 1.1. Gebruik van het hexagonale REASOG-model voor interpretatie van de relatie tussen persoon en

omgeving.
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Ook de mate van consistentie binnen een persoon of een omgeving wordt door het hexagonale model geillus-
treerd. Types die in het hexagon aan elkaar grenzen (bijvoorbeeld Realistisch-Explorerend of Artistiek-Sociaal)
zijn het meest consistent: hun interesses, persoonlijke aard of werkzaamheden zijn het meest compatibel.
Oppositionele types in het hexagon zijn het meest inconsistent: er is meestal geen verwantschap tussen hun
eigenschappen of werkzaamheden. Zo heeft een persoon met een hoge score op Artistiek en Georganiseerd
eeninconsistente tweelettercode, omdat Aen G in het hexagonale model oppositioneel zijn. Deze tweeletter-
code koppelt een aantal tegengestelde eigenschappen aan elkaar: (a) een voorkeur voor ongestructureerde
versus gestructureerde activiteiten, (b) originaliteit bezitten tegenover geringe originaliteit bezitten, (c) minder
waarde hechten aan georganiseerd zijn tegenover meer waarde hechten aan georganiseerd zijn en (d) artis-
tieke vaardigheden hebben tegenover administratieve vaardigheden hebben. Alternerende types in het hexagon
zijn matig consistent: Explorerend-Sociaal, Georganiseerd-Sociaal, Realistisch-Ondernemend, enzovoort.
Wanneer een beroep consistent is met het SDS-profiel van de persoon die het heeft ingevuld, wordt dit geas-
socieerd met een meer stabiel arbeidsverleden. Van een dergelijke consistentie wordt tevens aangenomen dat
deze de beroepsmatige prestaties en helderheid van persoonlijke doelen ten goede komt.

De mate van differentiatie is van invloed op wat er precies kan worden afgeleid uit iemands persoonlijke code.
Sommige personen of omgevingen zijn duidelijker gedefinieerd dan andere. Een persoon kan bijvoorbeeld grote
gelijkenis vertonen met één type en weinig gelijkenis met andere types, of een omgeving kan grotendeels wor-
den gedomineerd door één type. Aan de andere kant kan het ook zo zijn dat een persoon gelijkenis vertoont
met veel verschillende types of dat een omgeving wordt gekenmerkt door een gelijk aantal werknemers van
elk van de zes types. We spreken dan van ongedifferentieerd of weinig gedefinieerd.

Zeer gedefinieerde personen of werkomgevingen zullen het vaakst de kenmerken vertonen die worden toege-
schreven aan hun codes. Weinig gedefinieerde personen of werkomgevingen zullen minder vaak de verwachte
kenmerken of invloed vertonen. In alle versies van de SDS wordt de mate van differentiatie gedefinieerd als
het verschil tussen de hoogste en de laagste persoonlijke score van de persoon of de omgeving.

Onderzoek naar Hollands theorie en de REASOG-typologie

Hollands theorie wordt wel de meest bestudeerde beroepskeuzetheorie genoemd (Brown & Lent, 2013; Nauta,
2010; Spokane & Cruza-Guet, 2005). Deze uitspraak wordt ondersteund door twee onderzoeken naar de evo-
lutie van Hollands theorie en de literatuur die is verschenen sinds de ontwikkeling van de theorie.

In 2010 voerde Nauta een informeel literatuuronderzoek uit naar de literatuur die tussen 1999 en 2009 is
gepubliceerd over Hollands theorie. De auteur stelde vast dat Hollands werk werd geciteerd in bijna de helft
(47%) van alle artikelen die in die periode werden gepubliceerd in het Journal of Career Assessment. Ook in
andere tijdschriften werd Hollands theorie veel geciteerd, wat vooral indrukwekkend is gezien de diversiteit
van de in de betreffende publicaties besproken onderzoeken (32% in Career Development Quarterly, 18% in het
Journal of Vocational Behavior, 18% in het Journal of Career Development, 9% in Measurement and Evaluation
in Counseling and Development, 7% in het Journal of Counseling Psychology, 5% in The Counseling Psychologist
en 2% in het Journal of Counseling and Development).

In 2011 is een meer formele, uitgebreide bibliografie samengesteld met 1.973 citaties over Hollands theorie
en de toepassingen daarvan (Holland Bibliography, 2012; Foutch, Reardon, & Messer, 2012; Foutch, McHugh,
Bertoch, & Reardon, 2013). Deze bibliografie bevat citaties uit de vakliteratuur sinds 1953 die betrekking hebben
op Hollands theorie,de SDS en andere op Holland gebaseerde interventies. Bij de ontwikkeling van deze biblio-
grafie werd duidelijk dat Hollands theorie en de REASOG-typologie, die de basis vormt voor de SDS, nog altijd
een prominente rol spelen in onderzoek en praktijk op het gebied van loopbaanadvies. In de jaren 2007-2010
waren er meer dan 70 citaties van Hollands theorie per jaar, met 85 citaties in het jaar 2009 (Foutch et al., 2012).
De uitgebreide verzameling geinventariseerde literatuur over Hollands theorie omvat een aanzienlijke hoe-
veelheid empirische gegevens die Hollands REASOG-typologie van personen en omgevingen ondersteunt.
Meer specifiek zijn er studies verricht naar groepsverschillen met betrekking tot onder andere leeftijd,
geslacht en etniciteit.
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De impact van Hollands theorie

Hollands REASOG-typologie is het meest gebruikte model voor het organiseren van onderzoeksinstrumenten
voor loopbaaninteresses (Gottfredson & Holland, 1996). Rayman en Atanasoff (1999) stellen dat er geen enkele
theorie voor loopbaanontwikkeling is die een grotere invloed heeft gehad op de praktijk van loopbaanadvies en
-voorlichting dan de theorie van Holland. Bovendien domineert Hollands theorie de manier waarop de meeste
interesse-inventarisaties zijn opgezet (Savikas & Gottfredson, 1999) en zijn er zo'n 50 verschillende beroeps-
informatiesystemen waarin de theorie wordt gebruikt (McDaniel & Snell, 1999; Savikas & Gottfredson, 1999).

Meetpretentie van de SDS

De SDS omvat een testboekje, bestaande uit 264 items, met de SDS beroepenzoeker of met de SDS oplei-
dingenzoeker. De zes persoonlijkheidstypes worden bevraagd op vier domeinen: activiteiten, vaardigheden,
beroepsvoorkeuren en eigenschappen en waarden. Het invullen en scoren van de SDS is eenvoudig en duurt
gemiddeld dertig minuten. Het zoeken van passende beroepen of opleidingen met de SDS beroepenzoeker of
SDS opleidingenzoeker duurt eveneens gemiddeld dertig minuten. De SDS is ook digitaal af te nemen via het
Hogrefe TestSysteem. Bij de digitale versie wordt automatisch een rapport gegenereerd. Al met al is het een
handzaam instrument waarmee in korte tijd veel informatie en inzicht kan worden verkregen.

De SDS is geschikt voor zowel individuele als groepsgewijze/klassikale afname. Bij individuele afname is het
mogelijk dat de deelnemer de SDS thuis invult en de resultaten daarna bespreekt met een adviseur zoals een
loopbaanbegeleider of decaan. In volwassen groepen zoals bij een groepsgewijze loopbaan- of sollicitatietrai-
ning kan de SDS ook gebruikt worden als discussie-instrument. Na het invullen van de test en het doen van de
oefeningen kunnen speciale thema’s besproken worden, vervolgstappen samen ondernomen worden en kun-
nen de uitkomsten geévalueerd worden. Men leert daardoor van ieders inzichten, ervaringen en zienswijzen.

De SDS werkt in principe zoals een loopbaancoach. Door te kijken naar de vaardigheden die deelnemers
beheersen, welke interesses zij hebben en welke eigenschappen zij zichzelf toekennen, krijgen deelnemers
inzicht in hun eigen kwaliteiten en drijfveren en worden zij gestimuleerd om actief op zoek te gaan naar pas-
sende beroepen en functies. Er komen meerdere mogelijke beroepen of opleidingen naar voren, zodat ook
nieuwe mogelijkheden overwogen kunnen worden. De deelnemers krijgen niet alleen inzicht maar worden
ook gestimuleerd om in beweging te komen door de actieve verkenning van de mogelijkheden. Hierdoor is de
SDS niet alleen een test, maar ook een zelfreflectie-instrument.

De SDS verschiltin een aantal opzichten van andere beroepskeuzetests. Naast het meten van belangstelling
en interesse, zoals de meeste beroepskeuzetests doen, worden ook persoonlijkheidseigenschappen, waar-
den envaardigheden onderzocht om tot een totaalbeeld te komen. Dit is te vergelijken met een volledig loop-
baanonderzoek, waarbij persoonlijkheidstests, motivatie- en interessetests afzonderlijk worden afgenomen
en geinterpreteerd worden door een professional.

Doel en doelgroep

De instructies in het testboekje zijn eenvoudig en voor iedereen te begrijpen. Van de beroepenzoeker en de
opleidingenzoeker zijn twee versies ontwikkeld: €én voor het middelbaar beroepsonderwijs op alle niveaus en
éénvoor het hoger beroepsonderwijs en wetenschappelijk onderwijs. Dit maakt de SDS geschikt voor gebruik
bij zowel scholieren vanaf ongeveer 15 jaar, studenten, jongvolwassenen die aan hun eerste baan beginnen
als volwassenen die voor nieuwe loopbaankeuzes staan.

De SDS kan ingezet worden als een op zichzelf staand loopbaankeuzeinstrument, maar ook als onderdeel van
loopbaanbegeleiding, beroepskeuzeonderzoek of studiekeuzeonderzoek.

Mogelijke contexten waarin de SDS gebruikt kan worden zijn:

® Opleidings- en loopbaankeuzeadvies in het voortgezet onderwijs op elk niveau

® Mobiliteitscentrum en outplacementbegeleiding

® Werving en selectie
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® Reintegratiebegeleiding

® |Loopbaanbegeleiding/jobcoaching en counseling
® Sollicitatietraining

® Reclassering

® Human Resource Management-afdelingen

De SDS kan zowel voor individuele als voor groepsgewijze loopbaanbegeleiding worden gebruikt. Het is een
hulpmiddel bij de vertaling van eigen activiteiten, competenties en interesses (Wat doe ik graag, wat kan ik
en wat wil ik?) naar beroepsmogelijkheden. Hierdoor verschaft het mensen inzicht bij verschillende soorten
beroepskeuzevragen, zoals:

®  Welke opleiding past bij mij?

® Welke specialisatie moet ik kiezen?

®  Watkan ik later worden?

°*  Watwil ik later worden?

® Hoe kan ik mijn loopbaan vormgeven?

®  Welke beroepsmogelijkheden zijn er allemaal voor mij?

® Past mijn functie wel bij mij?

® Moet ik in deze organisatie of functie blijven of niet?

® |kwil het graag, maar moet ik die functie wel ambiéren? Is het reéel?

® Heb ik andere beroepsmogelijkheden over het hoofd gezien?

® |k wileen carriereswitch maken, hoe pak ik dit aan?

De SDS onderscheidt zich duidelijk van andere beroepskeuzeinstrumenten. De meest kenmerkende eigen-
schappen van de SDS zijn: impact, zelfsturing en eenvoud.

Deimpact van het invullen zelf is belangrijk omdat er een denkproces in gang gezet wordt. Oorspronkelijk wer-
den interessevragenlijsten alleen onderzocht in termen van betrouwbaarheid en vooral predictieve validiteit.
Onderzoek met de oorspronkelijke SDS toont aan dat de methode zelfinzicht vergroot. Dit geldt ook voor het
aantal opleidings- en beroepsmogelijkheden dat wordt overwogen en de tevredenheid met de eigen loopbaan
en de kennis van persoonlijkheidstypologie.

Doordat personen die de SDS invullen zelfsturing hebben over het gebruik van het instrument, stimuleert dit
initiatief nemen en leren. Het instrument kan naar eigen behoefte en in persoonlijke sfeer worden ingevuld
en worden toegepast. Het is als het ware vergelijkbaar met probleemgestuurd leren; men gaat op zoek naar
oplossingen vanuit het eigen referentiekader. Als lerende bepaal je zelf in belangrijke mate wat je wilt leren
en hoe je dat wilt doen.

De SDSiseenvoudigin het gebruik.Bijinvullen en scoren van de SDS zijn geen aparte antwoordformulieren, sco-
ringssleutels of normtabellen nodig. Het taalgebruik en de uitleg zijn eenvoudig en de scoring is gemakkelijk.

Holland ontwikkelde de SDS om mensen te helpen om (a) hun zelfkennis over hun loopbaan te vergroten, (b)
meer te leren over het organiseren van loopbaanopties, (c) gebruik te maken van typologie en classificatie om
goede matches tussen zichzelf en mogelijke opties te verkennen en (d) in de loop van de tijd meer voldoening
uit hun werk te halen. Dit zijn ook nu nog de grondredenen voor gebruik van de SDS.

Bereidheid

Voor gebruik van de SDS moet de adviseur afwegen of de deelnemer er klaar voor is om loopbaan- en onderwijs-
keuzes te maken. Een bespreking van dit onderwerp is te vinden in Weinrach (1980). lemand met een zwakke
beroepsidentiteit — geen duidelijk, stabiel beeld van interesses en doelen - zal waarschijnlijk geen baat heb-
ben bij het gebruik van de SDS, of door een gebrek aan zelfkennis niet in staat zijn het testboekje nauwkeurig
inte vullen. Op dezelfde manier kunnen negatieve loopbaangedachten (zoals ‘Het lukt me nooit om een goede
beslissing over mijn loopbaan te nemen’) ervoor zorgen dat iemand niet optimaal van zijn SDS-resultaten kan
profiteren. Adviseurs moeten deze factoren overwegen alvorens de SDS af te nemen. Deelnemers met een
lage bereidheid hebben wellicht meer ondersteuning van een adviseur nodig. Sampson, McClain, Musch en
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Reardon (2013) vonden meer dan 40 instrumenten voor het meten van de loopbaanbereidheid, die wellicht de
moeite van het onderzoeken waard zijn alvorens met de SDS aan de slag te gaan.

Kort screeninggesprek

Adviseurs krijgen regelmatig te maken met mensen die aangeven dat ze ‘de test willen maken’ Er zijn zelfs
mensen die heel sterk op dit type ondersteuning aandringen. Rekening houdend met het assessmentbeleid
en de procedures die binnen hun werkomgeving gehanteerd worden, moeten adviseurs de volgende vragen
overwegen alvorens de SDS te gebruiken:

® Heeftiemand deze persoon verteld dat hij dit moest doen?

®  Welke uitkomsten verwacht deze persoon?

® Hoeveel tijd heeft deze persoon?

® Wil deze persoon opties verkennen, opties beperken of een eerdere optie bevestigen?

® Heeftdeze persoon al eerder interesse- en/of bekwaamheidstesten gedaan?

® Lijkt deze persoon verward of angstig?

Op basis van de antwoorden op deze vragen kunnen adviseurs bepalen welke tests en/of activiteiten voor de

individuele cliént geschikt zijn. In sommige gevallen is het beter om de cliént te verwijzen naar een andere

adviseur. Er zijn situaties waarin de SDS geen geschikt instrument is. Andere onderzoeken en/of interventies

zijn bijvoorbeeld beter geschikt in de volgende omstandigheden:

® Alsdepersoonvooral behoefte heeft aan specifieke informatie over opleidingsmogelijkheden en beroepen.

® Alsde persoon ondersteuning nodig heeft bij academische planning.

® Alsde persoon ergonrustig, gedeprimeerd of angstig is.

® Als negatieve gedachten en/of een zwakke beroepsidentiteit een goede benutting van de informatie uit
de SDS in de weg staan.

® Als de deelnemer zijn loopbaankeuze bevestigd lijkt te willen zien door een test of een autoriteit van
buitenaf.

® Als voor afname van de SDS deze vragen worden overwogen, is de kans groter dat de resultaten voor de
deelnemer nuttig zijn.
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