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Inleiding en probleemstelling

Werken onder hoge tijdsdruk is een van de
belangrijkste veroorzakers van werkstress en
burnout (zie bijvoorbeeld French & Caplan,
1970; French, Rogers & Cobb, 1974; Kompier
et al., 1996; Jones et al., 1998; Cox, Griffith &
Rial-González, 2000). Het percentage nieuwe
WAO’ers met als (hoofd) diagnose ‘psychische
stoornissen’ is in de periode 1996-2001 geste-
gen van 30 naar 36. Het aandeel werkgebon-
den aandoeningen bij psychische ziekten is
relatief hoog (44%), en dit betreft vooral over-
spannenheid en burnout (NCvB, 2001 en
2002). Werkdruk, als belangrijke veroorzaker
van deze beroepsziekte, is nog steeds een
belangrijk aandachtspunt van de overheid.
Het ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid (SZW) probeert via
Arboconvenanten bedrijven en instellingen te
stimuleren werkdruk te verminderen. Voorts
zijn werkdruk en preventieve acties ter voor-
koming van werkdruk een van de zes prio-
riteiten van de arbeidsinspectie (zie jaarplan
2003: www. Arbeidsinspectie.nl).

Hoge werkdruk heeft niet alleen gevolgen als
werkstress en burnout. Een hoge werkdruk
leidt tot vermoeidheid en een grote ver-
moeidheid weer tot een grotere kans op onge-
vallen (zie bijvoorbeeld Goldenhar, Williams
& Swanson, 2003). Maar ook het feit dat
medewerkers het onder tijdsdruk niet zo
nauw nemen met de veiligheidsvoorschriften
of het feit dat ze simpelweg geen tijd hebben
om de voorschriften te volgen, kan de kans op
ongevallen vergroten. Een te hoge werkdruk
kan leiden tot fouten en een vermindering
van kwaliteit en productiviteit, motivatie en
tevredenheid van medewerkers en tot ver-
loop.

De gevolgen van werkdruk voor de gezond-
heid van medewerkers komen, vooral in de
wetenschappelijke literatuur, uitgebreid aan
de orde. Veel minder aandacht wordt besteed
aan de oorzaken van werkdruk (zie ook
Smulders & Houtman, 2004). In dit artikel
willen we ons vooral daarop richten. De vraag
die we hier willen beantwoorden is: wat zijn
de oorzaken van werkdruk in organisaties?
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In dit artikel wordt een onderscheid gemaakt
tussen de begrippen werkdruk en werkstress.
Met werkdruk bedoelen we een situatie waar-
in een medewerker veel werk in een korte tijd
moet doen, zodat hij of zij onder hoge tijds-
druk moet werken. Werkdruk kan ontstaan in
een situatie waarin sprake is van hoge taakei-
sen, maar waar medewerkers niet voldoende
regelmogelijkheden hebben om aan alle aan
hen gestelde eisen te voldoen. Werkstress is
de lichamelijke en geestelijke toestand waar-
in iemand verkeert. Zoals veel andere onder-
zoekers (French & Caplan, 1970; French et al.,
1974; Kompier et al., 1996; Jones et al., 1998;
Cox et al., 2000) gaan wij ervan uit dat werk-
stress een gevolg kan zijn van een situatie
waarin gedurende een langere periode sprake
is van werkdruk.

Dit artikel borduurt voort op het artikel van
Smulders en Houtman (2004). Ook Smulders
en Houtman gaan op zoek naar oorzaken van
werkdruk. Het begrippenkader dat zij gebrui-
ken, is hetzelfde als het begrippenkader dat in
dit artikel wordt gebruikt. Smulders en
Houtman concluderen dat de belangrijkste
werkdrukvoorspellers zijn: complexiteit en
onvoorspelbaarheid van het werk, zwaar en
repeterend werk, emotioneel zwaar werk,
beeldschermwerk en leidinggevend werk.
Verderop in dit artikel zullen wij verder
ingaan op deze resultaten. Het hier beschre-
ven onderzoek verschilt echter op een belang-
rijk aspect van het onderzoek van Smulders
en Houtman: de resultaten beschreven in dit
artikel zijn gebaseerd op analyses uitgevoerd
op een bestand van gegevens verzameld onder
werkgevers (zie ook verder), terwijl Smulders
en Houtman analyses uitvoerden op een
bestand van gegevens verzameld onder werk-
nemers.

Hypothesen over de oorzaken van werkdruk

Werkdruk neemt toe als er meer of complexer
werk gedaan moet worden in hetzelfde tijds-
bestek of als dezelfde hoeveelheid werk in
minder tijd moet worden gedaan.
Er zijn verschillende factoren die van invloed
kunnen zijn op de hoeveelheid werk en de tijd
waarin dat werk gedaan moet worden. Die
factoren liggen in de omgeving van organisa-

ties, in ontwikkelingen die binnen organisa-
ties plaatsvinden en in de kenmerken en de
aard van het werk in organisaties.

Omgevingshypothese
Een eerste verklaring voor werkdruk in orga-
nisaties wordt gezocht in de kenmerken van
de omgeving van organisaties. De hypothese
(hypothese 1a) daarbij is dat: de werkdruk
hoger zal zijn in organisaties die opereren in
een instabiele en complexe omgeving.

De eisen die een omgeving stelt aan bedrijven
en instellingen beïnvloeden de eisen die
bedrijven en instellingen vervolgens aan hun
medewerkers stellen. De complexiteit van het
werk zal hoog zijn in een organisatie die in een
complexe omgeving opereert. De voorspel-
baarheid van het werk zal laag zijn in organi-
saties die opereren in een instabiele omgeving
(zie ook Mintzberg, 1979; Wiezer, 1999). Op
basis hiervan kan men veronderstellen dat de
hoeveelheid regelproblemen en de com-
plexiteit van deze problemen zal toenemen
naarmate de omgeving complexer wordt.
Daarmee neemt de hoeveelheid werk toe.
Het complexer worden van de omgeving heeft
gevolgen voor de kwaliteit van de arbeid in
organisaties, zo veronderstelt ook de
European Foundation of Working and Living
Conditions (Greenpaper, 1997). In opdracht
van de European Foundation onderzochten
Oeij en Wiezer (2002) wat de gevolgen zijn
van de complexer wordende omgeving voor
de kwaliteit van de arbeid in bedrijven in
Europa. De resultaten van dit onderzoek
ondersteunen de veronderstelling dat de taak-
eisen stijgen in organisaties die zich hebben
moeten aanpassen aan de complexer worden-
de omgeving. Ook de resultaten van het
onderzoek van Smulders en Houtman (2004)
ondersteunen deze veronderstelling. De com-
plexiteit en onvoorspelbaarheid van het werk
(een gevolg – zo veronderstellen zij, en wordt
ook hierboven verondersteld – van de com-
plexiteit en onvoorspelbaarheid van de omge-
ving) blijken de belangrijkste factoren te zijn
in de verklaring van werkdruk.

In een organisatie die opereert in een com-
plexe en dynamische omgeving zullen meer
regelproblemen voorkomen dan in organisa-
ties die in een eenvoudige en stabiele omge-
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ving opereren. De mate waarin medewerkers
regelmogelijkheden hebben, zal van invloed
zijn op de werkdruk in deze organisaties.
Regelmogelijkheden van medewerkers
nemen toe naarmate de beslissingsbevoegd-
heid meer gedecentraliseerd is, en medewer-
kers (als groep) verantwoordelijk zijn voor het
organiseren en verdelen van hun werk.

Hypothese 1b luidt daarom: een complexe en
instabiele omgeving leidt alleen tot werk-
druk als medewerkers niet voldoende regel-
mogelijkheden hebben. Het effect van een
complexe en instabiele omgeving zal wegval-
len als ook de mate waarin regelmogelijkhe-
den aanwezig zijn in beschouwing wordt
genomen.

Flexibiliseringhypothesen
Ook flexibilisering binnen bedrijven heeft een
effect op werkdruk. De hypothese (hypothese
2a en 2b) hierbij is dat: in organisaties waar
sprake is van functionele flexibilisering en/of
van flexibilisering van tijden en contracten
de werkdruk hoger zal zijn.

De argumentatie voor deze hypothese luidt
als volgt:
De flexibiliteitdruk op ondernemingen leidt
niet alleen tot een grotere behoefte aan flexi-
bilisering, maar heeft ook geleid tot een ver-
hoogde werkdruk voor werknemers, zo komt
uit literatuur over flexibiliteit naar voren
(Wood, 1988; Elger, 1991; Ackroyd & Procter,
1998). De flexibiliteitdruk uit zich in hogere
kwantitatieve eisen aan werknemers, in een
grotere nadruk op efficiency en snelheid.
Flexibiliteitdruk is een kenmerk van de
omgeving van een organisatie, dat behalve
een grote behoefte aan flexibiliteit in een
organisatie ook werkdruk tot gevolg heeft.
Interessant is om te onderzoeken of flexibili-
sering van organisaties zelf (los van de ken-
merken van de omgeving) ook invloed heeft
op werkdruk. Goudswaard (2003) zocht een
antwoord op deze vraag. Zij onderzocht de
effecten van verschillende vormen van flexi-
bele arbeid op risico’s voor werkdruk en
stress. Op basis van literatuuronderzoek ver-
onderstelde Goudswaard (2003) dat alle vor-
men van flexibele inzet van medewerkers lei-
den tot een verhoogd risico op mentale uit-
putting (als gevolg van werkstress) en dat dit

in het bijzonder geldt voor medewerkers die
verschillende vormen van flexibilisering
combineren. Zij veronderstelde dat medewer-
kers die kwantitatief flexibel worden ingezet,
door middel van flexibele arbeidstijden en
flexibele contracten, vooral te maken hebben
met een verhoging van kwantitatieve taakei-
sen (de hoeveelheid werk). Medewerkers die
kwalitatief flexibel worden ingezet, bijvoor-
beeld door middel van functionele flexibi-
liteit, hebben te maken met een verhoging
van kwalitatieve taakeisen (de ingewikkeld-
heid van het werk). Functionele flexibiliteit
wordt volgens Goudswaard (2003) over het
algemeen in verband gebracht met veel regel-
mogelijkheden, terwijl contractflexibiliteit in
verband wordt gebracht met weinig regelmo-
gelijkheden. Goudswaard vond geen onder-
steuning voor de hypothese dat kwantitatieve
flexibiliteit gepaard gaat met hogere kwanti-
tatieve taakeisen. De relatie tussen functio-
nele flexibiliteit en hoge taakeisen wordt wel
aangetoond.

Onderbezettinghypothese
Personele onderbezetting kan een belangrijke
oorzaak zijn van werkdruk in een bedrijf. De
hypothese (hypothese 3) hierbij is dat: de
werkdruk hoger zal zijn in organisaties waar
sprake is van personele onderbezetting.

Als dezelfde hoeveelheid werk met minder
mensen moet worden gedaan dan gepland
(personele onderbezetting), kan dat de werk-
druk verhogen. Personele onderbezetting kan
ontstaan als gevolg van een toegenomen vraag
en een druk op de productie- en levertijden.
Personele onderbezetting kan ontstaan door-
dat vacatures niet worden opgevuld, bijvoor-
beeld omdat de sector door potentiële werk-
nemers niet aantrekkelijk wordt gevonden of
omdat bedrijven en instellingen als gevolg
van de economische recessie het opvullen van
vacatures uitstellen. Personele onderbezet-
ting kan ook ontstaan door de invoering van
deeltijdarbeid en kortere werktijden.
Smulders en Houtman (2004) veronderstellen
dat onaantrekkelijk werk (zwaar werk, emoti-
oneel belastend werk) een werkdrukstimule-
rende factor is omdat sectoren waar onaan-
trekkelijk werk wordt uitgevoerd moeite heb-
ben om voldoende mensen aan te trekken
(met onderbezetting als gevolg). Ze vinden
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inderdaad een relatie tussen onaantrekkelijk
werk en werkdruk. In ons onderzoek zijn
zowel gegevens over personele onderbezet-
ting als gegevens over onaantrekkelijk werk
meegenomen. Hier wordt verondersteld dat
beide factoren, los van elkaar, een effect heb-
ben op werkdruk.

Vernieuwings- en reorganisatiehypothese
Het invoeren van nieuwe werkmethoden en
technieken en het doorvoeren van reorganisa-
ties zal de werkdruk in bedrijven (tijdelijk)
verhogen. De hypothese luidt (hypothese 4):
werkdruk zal hoger zijn in organisaties waar
interne reorganisaties en procesvernieuwin-
gen hebben plaatsgevonden.

Een andere oorzaak van werkdruk die
Smulders en Houtman (2004) noemen, is de
voortgaande invoering van nieuwe werkme-
thoden en technieken die mensen zich eigen
moeten maken. Daaraan zou toegevoegd
kunnen worden dat interne reorganisaties op
zichzelf ook kunnen leiden tot een (tijdelijke)
verhoging van de taakeisen. Het je eigen
maken van nieuwe werkmethoden en tech-
nieken kost tijd. ‘Kinderziektes’ kunnen tij-
delijk voor extra regelproblemen zorgen. Ook
een reorganisatie kost tijd, tijd om de nieuwe
organisatie goed vorm te geven, tijd om even-
tuele ‘kinderziektes’ te overwinnen en tijd
om in de nieuwe organisatievorm optimaal
te kunnen opereren.
Smulders en Houtman operationaliseren het
begrip ‘nieuwe werkmethoden en technie-
ken’ met een vraag naar de hoeveelheid
beeldschermwerk en het gebruik van mobie-
le telefoon, fax, e-mail en internet. De hoe-
veelheid beeldschermwerk blijkt positief
samen te hangen met werkdruk. Het gebruik
van mobiele telefoon, fax, e-mail en internet
lijkt juist werkdrukverlagend te zijn.
Hiermee wordt de hypothese maar deels
ondersteund.

Arbo- en werkinhoudhypothese
Daarnaast kan een deel van de verschillen in
werkdruk tussen organisaties verklaard wor-
den door de (andere) kenmerken van het werk
in de organisatie. De hypothese (hypothese 5)
hierbij is dat: werkdruk hoger zal zijn in orga-
nisaties waarin veel relatief onaantrekkelijk
werk wordt verricht.

Smulders en Houtman (2004) signaleren dat
relatief onaantrekkelijk werk werkdrukbe-
vorderend kan zijn, bijvoorbeeld omdat het
een sector onaantrekkelijk maakt voor poten-
tiële nieuwe medewerkers en het voor organi-
saties moeilijker is om tot een passende
bezetting te komen. Zij vinden ondersteuning
voor deze hypothese. In dit onderzoek worden
zwaar fysiek werk en onderbezetting allebei
als variabelen meegenomen. Verondersteld
wordt dat zwaar fysiek werk, los van onder-
bezetting, werkdruk veroorzaakt. Naarmate
het werk fysiek zwaarder wordt, worden de
hersteltijden langer. Fysiek zwaar werk kost
tijd, en verhoogt daardoor de tijdsdruk.

Samenhang tussen oorzaken van werkdruk
De oorzaken van werkdruk die hierboven zijn
beschreven, hebben elk zelfstandig een ver-
onderstelde relatie met werkdruk, maar han-
gen ook met elkaar samen. Een complexe en
instabiele omgeving zal steeds wisselende
eisen stellen aan de organisatie. Organisaties
zullen daarop reageren met reorganisaties en
procesvernieuwingen. De flexibiliteitbehoef-
te – zo werd hierboven al verondersteld – zal
door veranderende eisen toenemen.
Organisaties zullen daarop reageren met een
toename van flexibilisering binnen de organi-
satie.
Een toegenomen complexiteit van de omge-
ving zal het werk in organisaties ook com-
plexer maken. Het aandeel ‘hoofdarbeid’ zal
stijgen ten opzichte van het aandeel ‘handar-
beid’. Het percentage medewerkers dat
onaantrekkelijk werk doet (fysiek zwaar
werk, eentonig werk), zal dalen naarmate de
complexiteit en onvoorspelbaarheid van de
omgeving van een organisatie toenemen.
Door de wisselende eisen die aan de organisa-
tie worden gesteld, kunnen ook de eisen die
aan medewerkers worden gesteld, verande-
ren. Dit zou kunnen leiden tot een tijdelijke
(kwalitatieve) onderbezetting.

Onderzoeksvragen
Op basis van het bovenstaande zijn voor dit
artikel de volgende hypothesen getoetst:
1a De werkdruk zal hoger zijn in organisa-

ties met een instabiele en complexe
omgeving.

1b Een complexe en instabiele omgeving
leidt alleen tot werkdruk als medewer-
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kers niet voldoende regelmogelijkheden
hebben. Het effect van de omgevingsfac-
toren zal wegvallen als de mate waarin
regelmogelijkheden aanwezig zijn in
beschouwing wordt genomen.

2a In organisaties waar sprake is van functi-
onele flexibilisering, zal de werkdruk
hoger zijn.

2b In organisaties waar sprake is van flexibi-
lisering van tijden en contracten, zal de
werkdruk hoger zijn.

3 De werkdruk zal hoger zijn in organisa-
ties waar sprake is van personele onder-
bezetting.

4 De werkdruk zal hoger zijn in organisa-
ties waar interne reorganisaties en pro-
cesvernieuwing hebben plaatsgevonden.

5 De werkdruk zal hoger zijn in organisa-
ties waarin veel relatief onaantrekkelijk
werk wordt verricht.

Methode van onderzoek en variabelen

De onderzoeksvragen zijn beantwoord met
behulp van gegevens verzameld in het
Organisatie voor Strategisch Arbeidsmarkt-
onderzoek (OSA)-arbeidsvraagpanel, zevende
golf. Deze gegevens zijn verzameld in 2001. In
het totaal zijn gegevens gebruikt van 3.199
bedrijven. Het OSA-arbeidsvraagpanel is een
tweejaarlijks onderzoek onder een steekproef
van Nederlandse arbeidsorganisaties met
minstens vijf werknemers. De gegevens zijn
verzameld op het niveau van de vestiging. De
dataverzameling heeft zowel mondeling als
schriftelijk plaatsgevonden. In dit onderzoek
zijn vooral de gegevens gebruikt die werden
verzameld door middel van mondelinge inter-
views. Bij de analyses van de gegevens is
gebruikgemaakt van weegfactoren, om gevol-
gen van stratificering van de steekproef te
beperken. Hierdoor is het mogelijk cijfers te
presenteren die representatief zijn voor de
populatie van Nederlandse arbeidsorganisa-
ties met vijf of meer medewerkers (Fouarge et
al., 2001). Hieronder worden de variabelen
beschreven die in de analyses zijn gebruikt.
Werkdruk wordt over het algemeen benaderd
vanuit het werknemersperspectief. In de
meeste onderzoeken worden gegevens geana-
lyseerd, verzameld onder werkenden in
Nederland of Europa (zie CBS, 2001; TNO

Arbeid Survey (TAS) en de onderzoeken van
de European Foundation). De gegevens voor
het OSA-arbeidsvraagpanel zijn verzameld
onder werkgevers (directeuren, bedrijfslei-
ders, managers, P&O’ers, administrateurs).
Het is mogelijk dat werkgevers een andere
inschatting maken van werkdruk in hun
bedrijf dan werknemers dat zouden doen.
Deze verschillen zouden de resultaten van de
in dit artikel beschreven analyses kunnen
beïnvloeden. Derhalve onderzoeken we kort
de eventuele verschillen in inschatting van
werkdruk door werkgevers en werknemers.
Omdat we niet beschikken over een dataset
van gegevens van werknemers van de in het
OSA-panel ondervraagde werkgevers, of over
een dataset van antwoorden van werknemers
op dezelfde vragenset als door het OSA-panel
is gebruikt, is deze vergelijking slechts indi-
catief en kunnen we niet meer doen dan een
aantal cijfers naast elkaar zetten.

Verschilt de hoeveelheid werkdruk volgens
werkgevers van de hoeveelheid werkdruk vol-
gens werknemers?
In het onderzoek van de European Foundation
(Paoli, 2001) is medewerkers de vraag gesteld:
‘Moet u meer dan 50 procent van uw werktijd
werken in een hoog tempo?’ In 2000 beant-
woordde 43 procent van de Nederlandse
medewerkers deze vraag met ‘ja’.
De OSA heeft werkgevers gevraagd aan te
geven hoeveel procent van hun medewerkers
regelmatig onder tijdsdruk werkt. Dat percen-
tage is iets hoger dan het gemiddelde percen-
tage medewerkers dat aangeeft in een hoog
tempo te moeten werken (46%). Als we voor
het gemak even veronderstellen dat iemand
die onder tijdsdruk werkt dat (ook) percipieert
als werken in een hoog tempo, dan kunnen
we vaststellen dat de inschatting van werkge-
vers over de werkdruk van hun medewerkers
niet zoveel afwijkt van de inschatting die
medewerkers zelf maken van hun eigen werk-
druk.
In de Enquête Beroeps Bevolking (EBB) is
medewerkers ook gevraagd of ze onder tijds-
druk werken. In dit onderzoek kregen mede-
werkers de mogelijkheid een onderscheid te
maken tussen regelmatig onder tijdsdruk
werken en soms onder tijdsdruk werken.
Gemiddeld 33 procent van de medewerkers
geeft aan regelmatig onder tijdsdruk te wer-
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ken. Dit percentage is lager dan het percenta-
ge medewerkers dat volgens hun werkgevers
regelmatig onder tijdsdruk werkt (46%).

Hoewel het met de gegevens die beschikbaar
zijn niet mogelijk is een goede, wetenschap-
pelijk verantwoorde vergelijking te maken
tussen ‘werkdruk volgens werknemers’ en
‘werkdruk volgens werkgevers’, lijken de ver-
schillen niet zo groot dat ze een deel van de
resultaten van dit onderzoek zouden kunnen
verklaren.

Afhankelijke variabele werkdruk
Werkdruk is in dit onderzoek de ‘te verklaren
variabele’. Voor de analyses in dit artikel heb-
ben we, om werkdruk te meten, gebruikge-
maakt van het item ‘% medewerkers dat vol-
gens de werkgever in het bedrijf regelmatig te
maken heeft met werk onder tijdsdruk’.
Dit item hangt samen met de typering van
werkdruk. In organisaties waar de werkgevers
de werkdruk als hoog typeren, heeft een sig-
nificant hoger percentage medewerkers te
maken met werk onder hoge tijdsdruk (64%)

dan in organisaties waar de werkgevers de
werkdruk als ‘laag of niet hoog/niet laag’
typeren (23% en 9%). Om de analyses niet te
ingewikkeld te maken, is gekozen voor één
outputmaat: werken onder tijdsdruk (kwanti-
tatieve werkdruk).

Onafhankelijke variabelen

1a Omgevingskenmerken
De druk vanuit de omgeving op een organisa-
tie zal groter zijn en de complexiteit van de
omgeving zal toenemen als een organisatie
opereert in een markt met concurrenten. De
onvoorspelbaarheid van de omgeving kan toe-
nemen als die omgeving de landsgrenzen
overschrijdt. Verwacht wordt dat de export
van goederen of diensten de tijdsdruk in een
organisatie zal verhogen. De gevoeligheid van
de organisatie voor economische schomme-
lingen is een kenmerk van de organisatie en
niet van de omgeving. Als controlevariabele
is deze variabele toch meegenomen in de ana-
lyse naar de invloed van omgevingsvariabelen
op werkdruk.

Tabel 1 Variabelen gebruikt in het onderzoek

N Min. Max. Mean Std.
Deviation

Werkdruk
Percentage werknemers dat regelmatig 2.862 0 100 45,97 34,66
te maken heeft met werk onder tijdsdruk
(…%)

Omgevingskenmerken
Zijn door deze organisatie in 2000 producten of 1.712 1 2 1,68 0,47
diensten geëxporteerd?
(1 = ja, 2 = nee)
Is bij deze organisatie sprake van een markt 2.765 1,00 2,00 1,2383 0,4261
met concurrentie? 
(1 = ja, 2 = nee)
Is deze organisatie gevoelig voor schommelingen 2.939 1 3 2,22 0,75
in de economische conjunctuur?
(1 = ja, in sterke mate,  2 = ja, enigzins, 
3 = niet of nauwelijks)

Regelmogelijkheden
Hoeveel hiërarchische of leidinggevende niveaus 2.902 0 48 2,93 1,42
heeft de organisatie?
(…niveaus)
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N Min. Max. Mean Std. 
Deviation

Is er sprake van autonome taakgroepen waarbinnen 2.936 1 2 1,38 0,48
werknemers zelf voor een belangrijk deel het werk
kunnen organiseren en verdelen (regelmogelijkheden)?
(1 = ja, 2 = nee)
Welk percentage is binnen deze organisatie direct  2.863 0 358 75,19 23,48
betrokken bij de kernactiviteiten?
(…%)

Flexibilisering
Hoeveel procent van de werknemers heeft te maken 2.824 0 100 13,77 29,01
met flexibele jaarroosters? 
(het aantal arbeidsuren per jaar ligt vast, de
werkgever bepaalt binnen zekere grenzen
in welke perioden meer of minder wordt gewerkt)
(…%)
Hoeveel procent van de werknemers werkt op 2.837 0 100 4,18 11,59
afroepbasis (opgeroepen om te werken afhankelijk
van de drukte)?
(…%)
Is er in deze organisatie sprake van taak of functie- 2.937 1 2 1,34 0,47
roulatie, dat wil zeggen dat werknemers zonder 
omschakeltijd elkaars werk overnemen?
(1 = ja, 2 = nee)
Hoeveel procent van de werknemers werkt in 2.837 0 100 24,80 32,45
wisselende diensten, bijvoorbeeld avond, nacht
en/of weekenddiensten?
(…%)

Onderbezetting
Was er in 2000 wat betreft de inzet van arbeid sprake 2.937 1 3 1,65 0,56
van onderbezetting (te weinig werknemers), 
overbezetting (te veel werknemers), of van een min of
meer passende bezetting?
(1= onderbezetting, 3 = overbezetting, 2 = min of meer passende bezetting1

Vernieuwingen en reorganisaties
Ten slotte ben ik geïnteresseerd in de procesvernieuwing, 2.883 1 2 1,58 0,49
dus de vernieuwing van het productie- of dienstver-
leningsproces binnen deze organisatie.
Is er de afgelopen twee jaar een ingrijpende verandering
geweest in het productie- of dienstverleningsproces,
bijvoorbeeld door de introductie van een belangrijke
nieuwe techniek?
(1 = ja, 2 = nee)

Hebben binnen deze organisatie de afgelopen twee 2.930 1 2 1,55 0,50
jaar interne reorganisaties plaatsgevonden?
(1 = ja, 2 = nee)

Vervolg Tabel 1
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1b Regelmogelijkheden
Regelmogelijkheden nemen toe naarmate
beslissingsbevoegdheid meer gedecentrali-
seerd is (Vaas et al., 1995; Peeters, 1995). De
dataset bevat een aantal variabelen waarmee
decentralisatie kan worden gemeten:
Gevraagd wordt naar het aantal hiërarchische
lagen in het bedrijf. Er is ook gevraagd naar
het percentage medewerkers dat zich bezig-
houdt met het primaire proces. Ook dit kan
een indicatie zijn voor de mate van decentra-
lisatie. Een hoog percentage directe medewer-
kers betekent relatief weinig ‘stafmedewer-
kers’. Een grote stafafdeling duidt meestal op
een grote mate van ‘standaardisatie van werk-
processen’.
Een ultieme vorm van decentralisatie is het
werk organiseren in autonome taakgroepen.
Ook naar het bestaan van autonome taak-
groepen is gevraagd in het OSA-panel.
Autonome taakgroepen zijn in de vragenlijst
omschreven als ‘[groepen] waarbinnen mede-
werkers zelf voor een belangrijk deel het werk
kunnen organiseren en verdelen’.

Om te onderzoeken of de interactie tussen
complexiteit van de omgeving en regelmoge-
lijkheden een deel van de variantie in werk-
druk verklaart, is een interactieterm in de ana-
lyse opgenomen. Deze interactieterm is
samengesteld uit de variabele ‘markt met con-
currenten’ en de variabele ‘aantal hiërarchi-
sche lagen’. Voor de eerste variabele is geko-
zen, omdat verondersteld wordt dat een markt
met concurrenten de complexiteit van de
omgeving van een organisatie het meest direct
beïnvloedt. De operationalisering van de varia-
bele autonome taakgroepen is voor discussie
vatbaar. Het percentage directe medewerkers
blijkt niet significant (zie ook verder). Gekozen
is voor het aantal hiërarchische lagen.

2 Mate van flexibilisering
In de literatuur wordt een onderscheid
gemaakt tussen kwalitatieve en kwantitatieve
flexibilisering. Kwalitatieve flexibiliteit is in
dit onderzoek gemeten met de vraag of er in
deze organisatie sprake is van taak- of func-
tieroulatie. Taak- of functieroulatie wordt dan

N Min. Max. Mean Std.
Deviation

Arbo en werkinhoud
Hoeveel procent van de werknemers heeft regelmatig 2.859 0 100 26,46 30,98
te maken met lichamelijk zwaar werk?
(…%) 
Kunt u aangeven wat de gemiddelde inwerktijd is 2.899 1 4 2,56 0,69
voor een nieuwe werknemer voor de meest
voorkomende functie?
(1 = minder dan een week, 2 = van 1 week tot 1 maand, 
3 = van 1 maand tot 1 jaar, 4 = meer dan 1 jaar)
Hoeveel procent van de werknemers heeft regelmatig 2.834 0 100 7,74 15,56
te maken met eentonig werk?
(…%)

Bedrijfsgrootte
Hoeveel werknemers waren er bij deze organisatie in 2.944 5 18.478 915,59 2.271,62
december 2000 in dienst (alleen personeel meetellen
dat eind 2000 op uw loonlijst stond)?

|__|__|__|__|__| werknemers

1 Een aantal antwoordcategorieën is gehercodeerd voor de regressieanalyse. In de tabel met de resultaten van
deze analyse staan de nieuwe antwoordcategorieën.

Vervolg Tabel 1
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gedefinieerd als: ‘dat werknemers zonder
omschakeltijd elkaars werk overnemen’.
Kwantitatieve flexibiliteit wordt in dit onder-
zoek geoperationaliseerd door drie vragen: a) het
percentage medewerkers dat werkt met een
afroepcontract (dat wil zeggen ze worden opge-
roepen om te werken afhankelijk van de druk-
te), b) het percentage medewerkers dat werkt
met een flexibel jaarrooster (het aantal arbeids-
uren ligt vast, de werkgever bepaalt wanneer er
meer of minder gewerkt moet worden) en c) het
aantal medewerkers dat werkt in wisselende
diensten (avond-, nacht- en/of weekenddien-
sten). De bedrijfstijd per week is als controleva-
riabele in de analyse meegenomen.

3 Onderbezetting
Aan respondenten is de vraag voorgelegd of er
in 2000 sprake was van ‘onderbezetting’ (te
weinig werknemers), ‘overbezetting’ (te veel
werknemers) of ‘min of meer passende bezet-
ting’. De antwoordcategorieën zijn geherco-
deerd, waarbij het antwoord ‘onderbezetting’
score 1 kreeg, het antwoord ‘min of meer pas-
sende bezetting’ score 2 en het antwoord
‘overbezetting’ score 3.

4 Vernieuwingen en reorganisaties
De antwoorden op de vraag ‘hebben er binnen
deze organisatie de afgelopen twee jaar inter-
ne reorganisaties plaatsgevonden?’ zijn in de
analyses meegenomen om de invloed van
interne reorganisaties op werkdruk te kun-
nen onderzoeken.
De invoering van nieuwe werkmethoden en
technieken is geoperationaliseerd door
middel van de vraag naar procesvernieuwing.
Procesvernieuwing wordt in de vragenlijst
gedefinieerd als ‘de vernieuwing van het pro-
ductie- of dienstverleningsproces binnen deze
organisatie’.

5 Arbo en werkinhoud
Behalve werkdruk zijn nog andere kenmerken
van het werk in de organisatie onderzocht. De
respondenten is ook gevraagd aan te geven
hoeveel procent van hun medewerkers regel-
matig te maken heeft met fysiek zwaar werk
en hoeveel procent van hun medewerkers
regelmatig te maken heeft met eentonig werk.
Het niveau van de functies in bedrijven is
gemeten aan de hand van de inwerktijd voor
de meest voorkomende functies in het bedrijf.

Om te onderzoeken of de interactie tussen
onderbezetting en onaantrekkelijk werk een
deel van de variantie in werkdruk verklaart, is
een interactieterm in de analyse opgenomen.
Deze interactieterm is samengesteld uit de
variabele ‘onderbezetting’ en ‘fysiek zwaar
werk’. De veronderstelling dat onaantrekkelijk
werk kan leiden tot onderbezetting en daardoor
tot werkdruk, is afgeleid van het onderzoek van
Smulders en Houtman (2004). Zij operationali-
seren onaantrekkelijk werk door fysiek zwaar
werk. Voor de interactieterm is daarom ook
hier gekozen voor fysiek zwaar werk.

Controlevariabelen

Bedrijfsgrootte
Om te onderzoeken of de omvang van bedrij-
ven de relaties beïnvloedt, is de variabele
schaalgrootte meegenomen in de analyses.
Schaalgrootte wordt in deze analyse gemeten
door middel van het aantal medewerkers in
dienst.

Sector
Voor de variabele sector zijn dummyvariabe-
len gemaakt. Deze dummyvariabelen zijn
(allemaal steeds op één na) meegenomen in de
analyses om de invloed die sectoren hebben
op de verbanden tussen variabelen mee te
wegen. De sector Onderwijs is de referentie-
categorie voor de bedrijfstakken.
De onderzochte relaties worden in figuur 1
samengevat.

Analyses
Om de oorzaken van werkdruk te bepalen
hebben we gebruikgemaakt van lineaire
regressieanalyse. De vraag die we met deze
analyses hebben beantwoord, is de vraag hoe
verschillen in werkdruk tussen bedrijven ver-
klaard kunnen worden. Het item waarmee
werkdruk is gemeten is een continue variabe-
le. De overige variabelen waarmee werkdruk
of kenmerken van werkdruk in kaart
gebracht zijn, zijn van categoriaal niveau en
daarom minder geschikt als resultaatvariabe-
le voor een lineaire regressieanalyse. In de
analyses zijn twee variabelen als ‘controleva-
riabelen’ meegenomen, om de invloed die
deze variabelen hebben op de verbanden te
onderzoeken. Daarnaast zijn twee interactie-
termen meegenomen.
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Figuur 1 Onderzochte relaties

Resultaten

Welke factoren beïnvloeden werkdruk in organi-
saties?
In tabel 2 worden de resultaten weergegeven
van de lineaire regressieanalyse. Met deze
analyse zijn de hypothesen getoetst.

Verklaring voor de variantie in werken onder
tijdsdruk; bespreking van de hypothesen
De resultaten van de regressieanalyse onder-
steunen nagenoeg alle hier geformuleerde
hypothesen.

Hypothese 1: Omgevingskenmerken en regel-
mogelijkheden
De variabelen waarmee de complexiteit en
instabiliteit van de omgeving zijn gemeten,
zijn allebei significante voorspellers van
werkdruk. De werkdruk stijgt naarmate
bedrijven meer te maken hebben met mark-
ten in het buitenland (export van goederen en
diensten) en met concurrentie op de markt.
De veronderstelling dat deze variabelen geen
significante voorspellers meer zijn als de 

mate waarin medewerkers over regelmoge-
lijkheden beschikken meegenomen wordt,
wordt niet ondersteund. Het interactie-effect
tussen complexiteit van de omgeving en
regelmogelijkheden is niet significant. Niet
alle relaties zijn in de voorspelde richting. De
werkdruk stijgt naarmate er minder hiërar-
chische lagen zijn (een teken van decentrali-
satie). Maar de werkdruk stijgt ook in bedrij-
ven waar autonome taakgroepen ingevoerd
zijn. Dit resultaat is onverwacht. In de dis-
cussie zullen we hier verder op ingaan. Het
percentage medewerkers dat zich bezighoudt
met het primaire proces (een indicatie van de
omvang van stafafdelingen) is geen significan-
te voorspeller van werkdruk.

Hypothese 2: mate van flexibilisering
Zowel kwantitatieve flexibilisering (afroep-
contracten en flexibele jaarroosters) als kwa-
litatieve flexibilisering (taak- of functierou-
latie) is een significante voorspeller van
werkdruk. Naarmate de flexibilisering stijgt,
stijgt ook de werkdruk.

Regelmogelijkheden

Sector

WERKDRUK

Onderbezetting

Omvang

Flexibilisering

Vernieuwing en
reorganisaties

Arbeidsinhoud

Complexiteit van de
omgeving
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Tabel 2  Resultaten regressieanalyse

Afhankelijke variabele: % medewerkers dat werkt onder tijdsdruk Bèta’s

Omgeving van de organisatie
Export van producten of diensten 2000 (ja = 1, nee = 0) 0,07*
Voor organisatie sprake een markt + concurrentie (ja = 1, nee = 0) 0,07**
Gevoelig voor economische schommelingen (ja in sterke mate = 2, Ns
enigszins = 1, niet of nauwelijks = 0)

Regelmogelijkheden
Aantal hiërarchische niveaus (0,06**)/Ns
Autonome taakgroepen (ja = 1, nee = 0) 0,05**
% directe werknemers Ns
Omgeving * regelmogelijkheden (interactieterm) Ns

Mate van flexibilisering
% werknemers met een flexibel jaarrooster 0,07**
% werknemers met een afroepcontract 0,07**
Sprake van taak- of functieroulatie (ja = 1, nee = 0) 0,04*
% werknemers met wisselende diensten Ns

Onderbezetting
Onderbezetting Ns

Vernieuwing en reorganisatie
Procesvernieuwing (ja = 1, nee = 0) 0,10***
Reorganisaties (ja = 1, nee = 0) Ns

Arbo- en werkinhoud
% medewerkers lichamelijk zwaar werk 0,22***
Inwerktijd meest voorkomende functie 0,16***
% medewerkers eentonig werk 0,06**
Onderbezetting* Fysiek zwaar werk Ns

Controlevariabelen
Aantal medewerkers 0,09***
Industrie Ns
Bouw Ns
Handel Ns
Transport Ns
Zakelijke dienstverlening Ns
Zorg en welzijn Ns
Overige dienstverlening Ns
Overheid Ns
Percentage verklaarde variantie (Adj R2) 16

* p < 0,10
** p < 0,05
*** p < 0,01, N=1712
Na het toevoegen van de interactieterm tussen compexiteit en regelmogelijkheden is de variabele aantal 
hiërarchische niveaus niet meer significant.
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Hypothese 3: onderbezetting
De veronderstelling dat onderbezetting leidt
tot werkdruk wordt niet ondersteund. De cor-
relatie tussen onderbezetting en werkdruk is
wel significant (r = 0,13**), maar deze varia-
bele blijkt geen significante voorspeller meer
als andere variabelen in de vergelijking wor-
den meegenomen.

Hypothese 4: vernieuwingen en reorganisaties
De variabele reorganisatie blijkt geen signifi-
cante voorspeller voor werkdruk, maar de
variabele procesvernieuwing wel. In situaties
waarin sprake is van procesvernieuwing, is de
werkdruk hoger.

Hypothese 5: Arbo en werkinhoud
Ook de veronderstelling dat de werkinhoud
een rol speelt in de verklaring van werkdruk
wordt ondersteund. Naarmate meer sprake is
van lichamelijk zwaar werk, stijgt de werk-
druk. Dat geldt ook voor eentonig werk: de
werkdruk stijgt naarmate meer medewerkers
eentonig werk verrichten. De werkdruk stijgt
ook naarmate het functieniveau (de inwerk-
tijd voor de meest voorkomende functies) in
het bedrijf stijgt.
De interactieterm tussen zwaar werk en
onderbezetting is geen significantie voorspel-
ler van werkdruk.

Aan de bètawaarden kan afgelezen worden
‘hoe zwaar’ de variabelen meewegen in de
verklaring van variantie in werkdruk. Als de
in het inhoudelijke deel gepresenteerde ver-
klaringen op een rijtje worden gezet (van
belangrijk naar minder belangrijk) ziet dat er
als volgt uit:
1werkinhoud (vooral zwaar werk en inwerk-
tijd);

2 procesvernieuwingen;
3 complexiteit en instabiliteit van de omge-

ving;
4 mate van flexibilisering (vooral kwantita-

tieve flexibilisering);
5 regelmogelijkheden.

In de analyses is een aantal controlevariabe-
len meegenomen. De variabelen uit het
model blijven significante voorspellers van
werkdruk, ook als de controlevariabelen
‘omvang van het bedrijf’ en ‘sector’ meegeno-
men worden in de analyses. De omvang van

het bedrijf zelf blijkt ook een significante
voorspeller van werkdruk. Werkdruk stijgt
naarmate bedrijven groter zijn. De variabelen
voor de verschillende sectoren lijken geen
significante voorspellers voor werkdruk te
zijn. Verschillen tussen sectoren kunnen dus
verklaard worden door de andere variabelen
in dit onderzoek. De significantie van secto-
ren verdwijnt op het moment dat de omge-
vingsvariabelen in de analyse worden meege-
nomen.

Samenvatting en discussie

In dit artikel is onderzocht welke factoren
werkdruk in bedrijven kunnen beïnvloeden.
We bespreken de meest opvallende resulta-
ten.

Hypothese 1
Het resultaat dat werkdruk stijgt naarmate
de omgeving van een organisatie complexer
en instabieler is, hadden we verwacht.
Smulders en Houtman (2004) vonden hetzelf-
de resultaat. Wat interessant is, is het feit dat
deze variabelen significante voorspellers blij-
ven, ook als de mate waarin regelmogelijkhe-
den aanwezig zijn, wordt meegenomen. Voor
een mogelijk effect van de interactie tussen
complexiteit van de omgeving en regelmoge-
lijkheden is geen bewijs gevonden.
Over het algemeen wordt gesteld dat decen-
tralisatie van verantwoordelijkheden en
beslissingsbevoegdheid de meest succesvol-
le reactie is van een bedrijf op toename van
complexiteit en instabiliteit in de markt
(zie ook Bolwijn & Kumpe, 1990). Toch
blijkt uit dit onderzoek dat omgevingsfacto-
ren een rol spelen, ongeacht de aanwezig-
heid van regelmogelijkheden. Het is dus
niet helemaal mogelijk de werkdrukrisico’s
die de omgeving veroorzaakt weg te filteren.
In dit artikel wordt verondersteld dat een
complexe omgeving het werk van mensen
complexer maakt. De onderliggende ver-
onderstelling is dat complexiteit en instabi-
liteit van de omgeving van invloed zijn op de
hoeveelheid en aard van de regelproblemen
waar medewerkers mee geconfronteerd wor-
den. Deze veronderstelling is niet getoetst,
regelproblemen zijn niet in het onderzoek
meegenomen. Als deze veronderstelling niet
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juist is, en de omgevingsvariabelen geen
effect hebben op de regelproblemen van
medewerkers, is dat een verklaring voor het
feit dat de aanwezigheid van regelmogelijk-
heden de relatie tussen omgevingskenmer-
ken en werkdruk niet verandert.
En zelfs als complexiteit en instabiliteit wel
een effect hebben op regelproblemen die zich
in een organisatie voordoen, dan is het nog
maar de vraag op welk niveau deze regelpro-
blemen zich voordoen. In dit onderzoek
wordt verondersteld dat deze regelproble-
men zich voordoen op het niveau van werk-
nemers, maar het zou ook heel goed zo kun-
nen zijn dat deze regelproblemen alleen op
directieniveau, of in bepaalde afdelingen
manifest zijn.
Daarnaast worden regelmogelijkheden
geoperationaliseerd door het aantal hiërarchi-
sche lagen en door het voorkomen van auto-
nome taakgroepen. Ook hieraan liggen ver-
onderstellingen ten grondslag. Als het aantal
hiërarchische lagen in een organisatie minder
groot is, zal een deel van de verantwoorde-
lijkheden en beslissingsbevoegdheden gede-
legeerd worden naar een lager niveau.
Verondersteld wordt dat dit betekent dat
medewerkers op dat lagere niveau dan ook
meer mogelijkheden hebben om regelproble-
men op te lossen, maar ook deze veronder-
stelling is niet getoetst. Decentralisatie is
een voorwaarde voor autonomie, maar is
niet hetzelfde als autonomie. Bovendien is
het maar de vraag of de regelmogelijkheden
die medewerkers krijgen door decentralisa-
tie, wel de (regel)mogelijkheden zijn die ze
nodig hebben om de voorkomende regelpro-
blemen op te lossen. Daarnaast zijn de twee
andere regelmogelijkheden (de mogelijkheid
om met collega’s problemen op te lossen en
de mogelijkheid om via overleg problemen
op te lossen, zie Vaas et al., 1995) niet in dit
onderzoek meegenomen. Ook informatie-
voorziening, een van de belangrijkste facto-
ren voor preventie van werkdruk, is niet in
dit onderzoek meegenomen.
In tegenstelling tot wat verwacht werd,
blijkt de werkdruk hoger te zijn in organisa-
ties waar autonome taakgroepen voorko-
men. Een belangrijke verklaring voor dit
resultaat kan de wijze zijn waarop de aanwe-
zigheid van autonome taakgroepen gemeten
is. Autonome taakgroepen zijn in de vragen-

lijst omschreven als: [groepen] waarbinnen
medewerkers zelf voor een belangrijk deel
het werk kunnen organiseren en verdelen.
Met deze formulering wordt geen onder-
scheid gemaakt tussen verschillende vormen
van (semi-autonome) taakgroepen die in de
literatuur worden onderscheiden. Deze vor-
men verschillen vooral in mate van decen-
tralisatie. Fröhlich en Pekruhl (1996) tonen
aan dat autonome taakgroepen in de meest
gedecentraliseerde vorm (het Scandinavian
model) in 1996 in ongeveer 5 procent van de
bedrijven in Nederland voorkwam. Op de
vraag of autonome taakgroepen zoals hierbo-
ven door het OSA gedefinieerd in de organi-
satie voorkomt, antwoordt ruim 65 procent
van de bedrijven ‘ja’. Dat doet vermoeden
dat alle vormen van taakgroepen als autono-
me taakgroep beschouwd zijn.
Landsbergis, Schnall en Cahill (1999) hebben
in verschillende onderzoeken naar de
gezondheidseffecten van ‘lean production’ en
vergelijkbare systemen aangetoond dat ‘lean
production’-systemen de werkdruk in bedrij-
ven verhogen. Ook in het lean-production-
systeem wordt gebruikgemaakt van taak-
groepen. Deze taakgroepen lijken echter veel
meer op de door Fröhlich en Pekruhl onder-
scheiden ‘Toyota/Lean Production model’-
taakgroepen. In deze taakgroepen gaat een
verhoging van taakeisen niet gepaard met
een verhoging van de regelmogelijkheden, zo
stelt Landsbergis.
Taakgroepen blijven echter een significante
voorspeller van werkdruk, ook als de mate
van decentralisatie in de vergelijking wordt
meegenomen. Dat betekent dat er kenmer-
ken van taakgroepen zijn, anders dan de
mate van decentralisatie, die werkdruk beïn-
vloeden.

Hypothese 2
In de tweede hypothese wordt verondersteld
dat de werkdruk in een organisatie hoger
wordt naarmate er meer sprake is van flexi-
bilisering. Deze hypothese wordt onder-
steund door de resultaten. De werkdruk stijgt
naarmate meer sprake is van taak- en func-
tieroulatie. Ook Goudswaard (2003) vindt
een relatie tussen functionele flexibilisering
(taak- en functieroulatie) en kwantitatieve
werkdruk. Zij verklaart dit resultaat door te
veronderstellen dat overschakelen van de ene

01_052055_TvA_2005_03   06-09-2005  09:50  Pagina 240



Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 2005–21, nr. 3 241

De invloed van organisatiekenmerken op werkdruk in organisaties

taak naar de andere taak tijd kost. Ondanks
het feit dat taak- en functieroulatie in de
OSA-dataset gedefinieerd is als een situatie
waarin werknemers elkaars taak overnemen
zonder omsteltijd, kan de verklaring van
Goudswaard ook voor de hier gevonden
resultaten gelden. Taak- en functieroulatie
worden in sommige bedrijven ook gebruikt
om pieken in het werkaanbod op te vangen.
Door deze vorm van taakroulatie mist een
medewerker een rustmoment, dat hij wel
zou hebben gehad zonder de taakroulatie, en
dus werkt hij vaker onder tijdsdruk. Deze
bevinding is van belang, omdat taak- en func-
tieroulatie vaak ingezet worden als een maat-
regel om werkdruk te verlagen. De resultaten
van dit onderzoek laten zien dat de wijze
waarop taak- en functieroulatie worden inge-
zet het effect van deze maatregel sterk kan
beïnvloeden.
Het percentage medewerkers dat te maken
heeft met werken onder tijdsdruk stijgt naar-
mate het percentage medewerkers met een
afroepcontract stijgt. Bij de verklaring van dit
resultaat moeten we in gedachten houden dat
de informatie verzameld is op organisatieni-
veau. Een bedrijf dat medewerkers met afroep-
contracten in dienst heeft, heeft waarschijnlijk
te maken met piekbelasting die door de regu-
liere medewerkers niet opgevangen kan wor-
den. Hetzelfde zou kunnen gelden voor bedrij-
ven met medewerkers met flexibele jaarcon-
tracten. Deze medewerkers hebben een
contract voor een vast aantal uren en de werk-
gever bepaalt wanneer meer of minder gewerkt
wordt. Dergelijke contracten zullen ook vooral
in bedrijven voorkomen die te maken hebben
met pieken en dalen in belasting.

Hypothese 3
Reorganisaties zijn geen significante voor-
spellers van werkdruk, maar procesvernieu-
wing wel. Dit laatste resultaat was verwacht.
Omdat zowel de vernieuwing als werkdruk
op hetzelfde moment gemeten is, is niet vast
te stellen of vernieuwing leidt tot werkdruk.
Dat geldt voor alle hier beschreven relaties,
maar bij deze relatie is het extra van belang,
omdat verondersteld kan worden dat het
effect van procesvernieuwing tijdelijk is.
Echter, om te kunnen blijven beantwoorden
aan een steeds veranderende vraag van de
markt zullen bedrijven en instellingen hun

productie- en dienstverleningsproces blijven
vernieuwen. Verandering zal wellicht een
‘permanente staat’ van bedrijven worden, een
werkdrukverhogende factor die altijd aanwe-
zig zal zijn.

Hypothese 4
De belangrijkste verklarende factor is werk-
inhoud, en dan vooral fysiek zwaar werk en
de gemiddelde inwerktijd. Smulders en
Houtman (2004) vinden ook een relatie tus-
sen fysiek zwaar werk en werkdruk. Zij ver-
klaren dit door te veronderstellen dat fysiek
zwaar werk een organisatie voor potentiële
nieuwe werknemers onaantrekkelijk maakt
en zo leidt tot onderbezetting. Onderbe-
zetting leidt tot werkdruk voor de werkne-
mers die wel in de sector werkzaam zijn. In
de analyses beschreven in dit artikel is de
variabele ‘onderbezetting’ meegenomen.
Fysiek zwaar werk blijft een significante
voorspeller van werkdruk, ook als gecontro-
leerd wordt voor onderbezetting. Ook voor
een mogelijk effect van de interactie tussen
fysiek zwaar werk en onderbezetting is geen
bewijs gevonden. Een andere verklaring zou
kunnen zijn dat ook fysiek werk tijd kost,
misschien omschakeltijd van fysiek naar
mentaal werk, maar zeker hersteltijd. Als
deze hersteltijd niet genomen wordt, dan
gaat dat op den duur ten koste van de snel-
heid waarmee het fysiek zware werk wordt
uitgevoerd (iemand die moe is, zal langza-
mer werken). Dit kan uiteindelijk tot tijds-
druk leiden. Bovendien stelden Meijman,
Furda en Kompier al in 1989 vast dat de
motivatie van medewerkers daalt als de ver-
moeidheid stijgt.
De gemiddelde inwerktijd stijgt naarmate
een functie ingewikkelder en complexer
wordt. Ook de (mentale) zwaarte van de
functie heeft een effect op werkdruk.
Vooral (mentaal) zwaardere functies hebben
een langere inwerktijd. Dit zijn over het
algemeen niet de functies waarin fysiek
zwaar werk wordt verricht. De relatie tus-
sen kenmerken van de functie en werkdruk
zou wel eens een U-vormige relatie kunnen
zijn.

Vragen voor verder onderzoek
De resultaten van dit onderzoek roepen ook
een aantal nieuwe vragen op.
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Complexiteit en instabiliteit van de omge-
ving lijkt werkdruk in organisaties te verho-
gen, en interessant zou zijn om te onderzoe-
ken hoe dat precies in zijn werk gaat. Klopt
de veronderstelling dat omgevingskenmer-
ken een effect hebben op de aard en hoeveel-
heid van de voorkomende regelproblemen?
Op welk niveau uit zich dat precies, of is dat
weer afhankelijk van de aard van de com-
plexiteit van de omgeving?
Als het inderdaad zo is dat complexiteit en
instabiliteit van de omgeving de aard en hoe-
veelheid van regelproblemen in een organisa-
tie beïnvloeden, hoe kan een organisatie
daarop dan het beste reageren? Is dat toch
met autonome taakgroepen, zoals veronder-
steld wordt? Aan welke eisen moeten deze
groepen dan voldoen?
Meer algemeen: beïnvloeden omgevingsken-
merken de effectiviteit van maatregelen ter
vermindering van werkdruk? Met andere
woorden, zijn in bedrijven in een instabiele
en complexe omgeving andere maatregelen
effectief dan in bedrijven in een stabiele(re)
en eenvoudig(ere) omgeving?
Ook flexibilisering lijkt werkdruk te verho-
gen. Dat geldt voor zowel functionele flexibi-
lisering als voor contractflexibilisering.
Omdat functionele flexibilisering juist inge-
zet wordt als maatregel tegen werkdruk, is
het van belang te onderzoeken onder welke
voorwaarden taak- en functieroulatie wel lei-
den tot een verlaging van werkdruk.
In dit onderzoek wordt een relatie gevonden
tussen kwantitatieve flexibilisering en werk-
druk. Als verklaring wordt hier gegeven dat
gegevens op organisatieniveau verzameld
zijn. Interessant zou het zijn om op het
niveau van werknemers te onderzoeken of
flexibilisering, zoals verondersteld, een nega-
tief effect heeft op de mate waarin medewer-
kers van regelmogelijkheden gebruik kunnen
maken. Als dat zo is, heeft flexibilisering
vooral een negatief effect in bedrijven die
opereren in een complexe en instabiele
omgeving, gesteld dat deze kenmerken van
de omgeving zorgen voor meer regelproble-
men. Dat zou een belangrijk inzicht zijn,
want juist deze bedrijven hebben een grote
behoefte aan kwantitatieve flexibilisering.
Procesvernieuwing lijkt werkdruk te verho-
gen. Dit zou een tijdelijk effect kunnen zijn.
De veronderstelling is dat er tijd nodig is om

te wennen aan de nieuwe werkwijze. Maar
als vernieuwing en verandering een constan-
te factor in organisaties gaan vormen, kost
deze ‘tijdelijke periode van gewenning’ orga-
nisaties te veel tijd. Een interessante onder-
zoeksvraag zou zijn: kan een organisatie zo
ingericht worden dat omgaan met verande-
ringen geen extra tijd meer kost?

Implicaties voor de praktijk
Wat hebben onze resultaten voor implicaties
voor de praktijk, voor werkgevers en werkne-
mers die proberen werkdruk in hun organisa-
tie te verminderen?
In dit onderzoek is een aantal kenmerken
gesignaleerd van organisaties en van de
omgeving waarin organisaties opereren die
een bijdrage leveren aan werkdruk in organi-
saties. Een aantal van deze kenmerken kan
niet veranderd worden, of een verandering
zou niet wenselijk zijn. Dat geldt vooral voor
de omgevingskenmerken. Wel kunnen juist
organisaties die voldoen aan deze kenmerken
extra alert gemaakt worden op de risico’s die
medewerkers in hun organisatie lopen.
Andere kenmerken, zoals de mate van flexi-
bilisering of de kenmerken van het werk
kunnen wel aangepast worden. Bij de ver-
schillende vormen van flexibilisering zou-
den randvoorwaarden in acht moeten wor-
den genomen. In organisaties waar veel
fysiek zwaar werk plaatsvindt, zouden
maatregelen genomen kunnen worden om
fysieke belasting te verminderen. Hiermee
zou niet alleen de fysieke belasting maar
ook de werkdruk verminderd worden. In
ieder geval zullen rust- en hersteltijden in
acht moeten worden genomen.
Sommige kenmerken komen in bepaalde sec-
toren meer voor dan in andere. In de sectoren
Bouw en Zorg en Welzijn komt meer fysiek
zwaar werk voor dan in andere sectoren. De
sectoren Handel, Industrie, Bouw en
Zakelijke Dienstverlening hebben meer te
maken met complexe en instabiele omge-
vingsfactoren dan de andere sectoren.
Flexibele jaarroosters komen vooral in de sec-
toren Handel, Zorg en Welzijn en Transport
veel voor en in de Bouw is sprake van taak- en
functieroulatie. Procesvernieuwing komt in
het bijzonder in de sector Handel veel voor.
Dit rechtvaardigt branche- of sectorspecifieke
maatregelen en onderzoek.
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Vooral in organisaties die te maken hebben
met concurrentie en een internationale
markt werken medewerkers onder hoge
tijdsdruk. In de toekomst zal dit voor steeds
meer organisaties gaan gelden. Werkdruk
zal daarom voorlopig nog op de agenda van
overheid en werkgevers (moeten) blijven
staan.
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