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Samenvatting 

Werkgevers, werknemers, maar ook de maatschappij als geheel hebben baat bij 
een gezonde en productieve beroepsbevolking. We weten al veel over het gezond 
houden van onze beroepsbevolking maar veel maatregelen, ook al zijn ze bewezen 
effectief, worden niet toegepast. In het licht van de toenemende vergrijzing is ‘lan-
ger, productief en gezond doorwerken’ van groot belang. Reden om in het kader 
van het ZonMw programma ‘participatie en gezondheid’ stil te staan bij de vragen 
(1) waarom werkgevers wel, en vooral geen maatregelen nemen om werk gerela-
teerde risico’s aan te pakken, gezondheid van werknemers te verbeteren, verzuim 
te verminderen en productiviteit en betrokkenheid te vergroten en (2) welke rol van 
‘bewezen effectiviteit’ van de maatregelen bij deze overwegingen en motieven 
speelt, alsook (3) op welke manieren werkgevers kunnen worden gestimuleerd om 
(bewezen effectieve) maatregelen te nemen. 
 
Deze vragen zijn beantwoord in een kwalitatief onderzoek onder werkgeversver-
tegenwoordigers van 40 vestigingen uit diverse sectoren. Hiervan waren er 20 in 
het recente verleden heel actief in het aanpakken van risico’s op het gebied van 
arbeid en gezondheid. Daarnaast waren er 20 andere, in een vergelijkbare sector 
en van vergelijkbare bedrijfs- of vestigingsgrootte, die in het recente verleden niet of 
nagenoeg niet actief hiermee bezig waren. In twee derde van alle 40 vestigingen 
zijn ook werknemers(vertegenwoordigers) geïnterviewd. 
 
In het onderzoek is onderscheid gemaakt tussen algemene maatregelen en speci-
fiek op bepaalde risico’s gerichte maatregelen. Algemene maatregelen waren o.a. 
het hebben uitgevoerd van een RI&E, het voeren van een verzuim- of een leefstijl-
beleid. De specifieke maatregelen zijn onderscheiden naar veiligheidsmaatregelen, 
ergonomische maatregelen en psychosociale maatregelen. Het onderscheid tussen 
algemene en specifieke maatregelen is van belang omdat met name veel algemene 
maatregelen wettelijk verplicht zijn. 
 
Waarom werkgevers WEL maatregelen treffen: 
Wettelijke verplichting: 
• Vooral de algemene maatregelen zijn wettelijk verplicht, dus bedrijven 

moeten/willen hieraan voldoen. 
• Bij specifieke maatregelen speelt de wettelijke verplichting een stuk minder, 

maar worden zaken als certificering (vb. VCA, ISO) maar ook de CAO, 
vereisten vanuit de verzekering of de richtlijnen vanuit de moederorganisatie als 
een verplichting ervaren. 

Intrinsieke motieven zoals: 
• Goed werkgeverschap, 
• Goed voor werknemers willen zijn, 
• Zich bewust zijn dat deze risico’s spelen. 
 
Financiële motieven zoals de maatregelen leiden tot: 
• Lagere personele kosten, 
• Een hogere productiviteit of 
• Imagoverbetering. 
Voorwaarden zijn vaak wel dat vanuit het bedrijf of de moederorganisatie 
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• middelen (tijd, geld, deskundigheid) beschikbaar kunnen worden gemaakt, of 
• kennis en informatie toegankelijk kan worden gemaakt, waarbij ook goede, 

relevante of specifieke voorbeelden alsook steun kan worden gemobiliseerd. 

Waarom werkgevers GEEN maatregelen treffen: 

Wettelijke verplichting: 
• Gebrek aan controle of handhaving. Het gaat hierbij meestal over het gegeven 

dat het bedrijf ervan baalt dat zij hun verplichtingen wel nakomen maar dat hun 
concurrenten ‘goedkoper’ kunnen aanbieden door deze wettelijke verplichtingen 
te omzeilen. Een aantal bedrijven pleit voor meer controle en handhaving (een 
‘level playing field’) 

Afwezigheid van intrinsieke motivatie: 
• Cultuur van de organisatie, 
• Gevoeligheid van/ ‘lastig zijn’ van het onderwerp. 
 
Financiële motieven: 
• De baten van de maatregelen komen niet bij de werkgever zelf terecht. 
• De maatregel is niet kosteneffectief. Daartegenover staat wel dat maatregelen 

die bedrijven nemen vaak nauwelijks worden geëvalueerd. 
Werknemerstevredenheid wordt vaak al als voldoende ‘effectief gezien. 

• Er zijn (momenteel) geen middelen (tijd, geld, deskundigheid, incl. technische 
expertise). 

• Er is gebrek aan informatie (kennis en kunde), o.a. over kosteneffectiviteit. 
 
Hoe het nemen van algemene en specifieke maatregelen volgens de geïnterview-
den kan worden gestimuleerd komt neer op: 
1. Het verminderen van de financiële last om de drempel van het nemen van 

maatregelen flink te verlagen. Deze prikkel is sterker voor specifieke dan voor 
algemene maatregelen. Suggesties die in dat verband worden gedaan zijn het 
subsidiëren van het nemen van maatregelen, bijvoorbeeld door het bieden van 
een belastingvoordeel. 

2. Het uitwisselen van ideeën met anderen/vergelijkbare bedrijven of, 
3. Ondersteuning vanuit de sectororganisatie of een ander netwerk (vb. regionaal 

zoals een ‘burenbelsysteem‘) is een andere veel genoemde prikkel om bedrij-
ven te stimuleren actief maatregelen te treffen. Het zou hier moeten gaan om 
het bundelen van kennis en financiële middelen op sector of ander ‘verbindend’ 
niveau. 

4. Onderdeel worden van een grotere organisatie helpt, omdat ook dat mogelijk-
heden biedt om meer aandacht aan het thema te besteden. Het is een specifie-
ke vorm van het ‘vergroten van het netwerk’ om meer draagvlak te verkrijgen in 
termen van financiën alsook expertise. 

5. Een andere prikkel is meer controle zodat een eerlijker concurrentie ontstaat. 
Dit argument is vooral van belang voor algemene maatregelen waar ook een 
wettelijke verplichting aan hangt. 

6. Hoewel een certificering als VCA niet wettelijk verplicht is wordt dit door bedrij-
ven wel als zodanig ervaren. Certificering biedt daarnaast een belangrijk con-
currentievoordeel. Het idee van certificering zou op dit punt door sectororgani-
saties, zorgverzekeraars of de overheid verder kunnen worden doorontwikkeld 
waardoor het invoeren van maatregelen of het gebruik van protocollen verder 
wordt gestimuleerd. 
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1 Aanleiding voor en doel van het onderzoek 

Een gezonde en productieve beroepsbevolking is belangrijk voor de toekomstige 
Nederlandse samenleving. De hele maatschappij, maar vooral werkgevers en 
werknemers hebben hier baat bij. We weten al veel over het gezond houden van 
onze beroepsbevolking, maar veel maatregelen, ook al zijn ze bewezen effectief, 
worden (nog) niet door werkgevers toegepast (o.a. Niessen & Kok, 2008; West-
gaard & Winkel, 2011). 
 
Toch wordt het in het licht van de vergrijzende beroepsbevolking steeds 
belangrijker dat werknemers duurzaam inzetbaar blijven en langer gaan 
doorwerken. Zo hebben werkgevers en werknemersvertegenwoordigers van de 
AWVN, FNV-bondgenoten, CNV vakmensen en de Unie in januari 2011 een 
manifest gepubliceerd waarin duurzame inzetbaarheid centraal staat. Werknemers 
willen een goede kwaliteit van de arbeid, respect en waardering voor het 
vakmanschap, ontwikkel- en ontplooiingsmogelijkheden. De werkgever wil 
flexibiliteit, reactiesnelheid en productiviteitsgroei. 
Daarnaast kunnen uit allerlei onderzoek redenen worden afgeleid om daadwerkelijk 
maatregelen te treffen. Er zijn inmiddels redelijk wat longitudinale studies en over-
zichtsstudies die laten zien dat arborisico’s daadwerkelijk leiden tot een verhoogd 
risico op allerlei ziektes waardoor werkenden minder lang zullen kunnen doorwer-
ken. Zo leiden arborisico’s tot hart- en vaatziekten (het overlijden hieraan, alsook 
het krijgen van de aandoeningen die hieraan vooraf gaan en het hiermee gepaard 
gaande medicijngebruik en ziekenhuisopnames: o.a. Backlé et al, 2010; Eller et al, 
2009; Kivimaki et al, 2006, 2011; Virtanen et al, 2010), bewegingsapparaat aan-
doeningen (o.a. Da Costa & Viera, 2009; Briggs et al. 2009 ), psychische aandoe-
ningen (o.a. Bonde, 2008; Netterstrom et al, 2008; Nieuwenhuijsen, Bruinvels & 
Frings-Dresen, 2010 ), als ook verzuim (o.a. Allebeck & Mastekaasa, 2004; Dek-
kers-Sanchez et al, 2008; Duijts et al, 2007; Holtermann et al, 2010; Iles et al, 
2008). 
Ook zijn er diverse onderzoeken die laten zien dat arbomaatregelen tot minder 
langdurig verzuim en een snellere werkhervatting leiden (o.a. Bond & Bunce, 2001; 
Blonk et al, 2006; Franche et al, 2005; Houtman & Blatter, 2005; Van der Klink et al, 
2003; Krause & Dasinger, 1998; Michie & Williams, 2002; Oostrom et al, 2009; 
Shaw et al, 2008; Westgaard & Winkel, 2011). Deze maatregelen zorgen hiermee 
tevens voor, deels bewezen, lagere kosten van verzuim en arbeidsongeschiktheid 
(o.a. Franche et al, 2005; Heuvel et al, 2010: Veerman et al, 2007). Maatregelen die 
de arbeidssatisfactie verhogen kunnen ook tot betere prestaties van werknemers 
leiden (Gerhart &Rynes, 2003). 
 
In Nederland alsook in andere Europese landen is sprake van ‘arbowetgeving’ die 
aan bedrijven ook bepaalde wettelijke verplichtingen oplegt. De Arbobalans (Hooft-
man et al, 2010) laat zien dat veel bedrijven (circa 80%) een arbodienst of andere 
deskundigen inhuren om aan deze wettelijke verplichtingen tegemoet te komen. 
Maar ondanks het feit dat een aantal algemene maatregelen wettelijk verplicht is, 
neemt niet ieder bedrijf dergelijk maatregelen. Een verzuimbeleid is in de meeste 
gevallen aanwezig (71%). Bijna de helft van de bedrijven (46%) heeft een RI&E, 
waarbij grote bedrijven nagenoeg allemaal een RI&E hebben en de kleine bedrijven 
de meeste moeite hebben om aan deze wettelijke verplichting te voldoen (Klein 
Hesselink et al, 2009). 
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De vertaling van gesignaleerde risico’s naar een plan van aanpak en het daadwer-
kelijk implementeren van specifieke maatregelen blijkt vervolgens ook nogal achter 
te lopen. Bijna de helft van het percentage bedrijven dat bepaalde risico’s signaleert 
neemt ook daadwerkelijk maatregelen (Saleh et al, 2009). Als maatregelen wel 
worden getroffen worden deze lang niet altijd door de inspecteurs van de Inspectie-
dienst SZW als effectief beoordeeld. Veel werknemers geven nog steeds aan dat er 
maatregelen nodig zijn omdat ze er nog niet zijn of omdat ze onvoldoende goed 
geïmplementeerd zijn. Dit is het vaakst het geval voor werkdruk (11% nodig, en zijn 
er nog niet; 31% onvoldoende geïmplementeerd), en minder voor lichamelijk zwaar 
werk (3% en 15%), veiligheid (2% en 14%) of geweld en intimidatie door klanten 
(1% en 7%). Er zit, mede afhankelijk van het type arbeidsrisico, dus nogal een gat 
tussen het al dan niet signaleren van risico’s en het al dan niet (effectief) aanpak-
ken van die risico’s. 
 
Recent Europese onderzoek levert enig inzicht in prikkels en drempels voor het 
nemen van maatregelen (EU-OSHA, 2010). Naast het feit dat het hier vooral gaat 
om het navragen in welke mate veronderstelde prikkels en drempels volgens werk-
gevers(vertegenwoordigers) een reden zijn geweest om wel of geen maatregelen te 
treffen is hier geen aandacht besteed aan het feit of en in welke mate de ‘bewezen 
effectiviteit’ bij deze overwegingen of motieven ook nog een rol speelt, en wat deze 
effectiviteit nu concreet voor het bedrijf betekent. Ook wordt niet ingezoomd op de 
vraag hoe nu verder kan worden gestimuleerd dat risico’s in het werk kunnen wor-
den voorkomen of verminderd. Het blijft zo toch nog vrij onduidelijk wat de werkge-
vers zelf, of andere partijen zoals de overheid of de sectororganisatie zouden kun-
nen doen om het succesvol implementeren van maatregelen –indien nodig- te be-
vorderen. 
 
Doel van deze studie is daarom om met behulp van een kwalitatief onderzoek waar-
in uitgebreide en diepgaande interviews worden gehouden met werkgevers en 
werknemers(vertegenwoordigers): 
1. (Beter) inzicht te krijgen in waarom werkgevers maatregelen wel of juist niet 

nemen om algemene en specifieke werkgerelateerde risico’s aan te pakken, 
gezondheid van werknemers te verbeteren, verzuim te verminderen, en produc-
tiviteit en betrokkenheid te verhogen, 

2. Te belichten welke rol ‘bewezen effectiviteit’ van de maatregel speelt bij deze 
overwegingen en motieven, 

3. Manieren boven tafel te krijgen die de kans vergroten dat werkgevers (bewezen 
effectieve) maatregelen wel nemen. 

 
In dit rapport wordt allereerst ingegaan op wat we op basis van de literatuur al we-
ten over verklaringen voor het wel of juist niet nemen van maatregelen en de rol 
van effectiviteit hierbij. Vervolgens wordt ingegaan op hoe het onderzoek is opgezet 
en wat de resultaten van de interviews zijn. Hierbij wordt apart onderscheid ge-
maakt tussen algemene (en grotendeels wettelijk verplichte) maatregelen en maat-
regelen die op de aanpak van specifieke arbeidsrisico’s zijn gericht. In het slot-
hoofdstuk worden de conclusies van het onderzoek samengevat en bediscussieerd 
en worden aanbevelingen gedaan. 
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2 Wat weten we al op basis van onderzoek over 
prikkels en drempels voor het nemen van 
maatregelen? 

2.1 Onderzoek op het gebied van Arbeid en Gezondhei d 

Uit de arbeid en gezondheidsliteratuur (met name A&O psychologie en de arbeids-
epidemiologie) blijkt dat wanneer een werkgever zich realiseert dat een arborisico 
‘een probleem’ vormt in de eigen organisatie, dit een belangrijke prikkel is om maat-
regelen te nemen (o.a. Houtman e.a., 1998; 1999; Leka et al, 2012). Ook anderen 
laten zien dat de ‘behoefte van de doelgroep’, bewustzijn van de problematiek en 
de bereidheid hier wat aan te doen belangrijke redenen zijn om een maatregel te 
nemen (Knispel, Voordouw en Onrust, 2011; Koppelaar e.a., 2009). Het belang van 
dit bewustzijn kan enigszins verschillen voor de verschillende risico’s in het werk. 
Zo blijkt dat dit in het geval van redelijk goed ‘objectiveerbare’ risico’s, of risico’s 
waarover weinig verschil van mening is tussen de werkgever en werkne-
mers(vertegenwoordiger) dit inderdaad één van de belangrijkste determinanten is. 
In het geval van psychosociale risico’s, risico’s die vaak minder goed objectiveerba-
re zijn, blijkt daarentegen het feit dat werknemers veel psychosociale risico’s rap-
porteren aanvullend een prikkel te zijn om maatregelen te nemen (Houtman et al, 
1998; 1999). In het onderzoek onder Europese werkgevers en werknemersverte-
genwoordigers van EU-OSHA (2010) blijkt dat de ‘gevoeligheid’ van een onderwerp 
een drempel kan zijn om de problematiek aan te pakken (EU-OSHA, 2010; Leka et 
al, 2012). 
 
Wanneer werkgevers en hun vertegenwoordigers daarnaar wordt gevraagd noe-
men zij ook nog factoren als onvoldoende middelen zoals onvoldoende geld, onvol-
doende kennis of deskundigheid, als ook onvoldoende technische expertise als een 
belangrijke drempel om risico’s in kaart te brengen en om maatregelen te kunnen 
treffen (o.a. EU-OSHA, 2010; Leka et al, 2012; Koppelaar et al, 2009). Deze zaken 
hangen enigszins samen: men kan deskundigheid (extern bij gebrek aan tijd of via 
training van eigen werknemers) inhuren of ontwikkelen in de eigen organisatie, 
maar dat kost tijd en geld. We zien dan ook dat met name kleinere bedrijven dit 
vaak als een drempel noemen voor het nemen van maatregelen. Anderzijds blijkt 
dat wanneer een bedrijf er financieel goed voor staat de kans groter is dat er ook 
daadwerkelijk risico’s in kaart worden gebracht en worden aangepakt (o.a. Hout-
man e.a., 1998; 1999). 
Wanneer een sector-organisatie ondersteuning biedt, bijvoorbeeld een ‘risico-
inventarisatie en evaluatie’ (RI&E) heeft ontwikkeld en ter beschikking stelt aan 
bedrijven, of reeds verschillende instrumenten of cursussen heeft ontwikkeld, kan 
dat ook een stimulans zijn om als bedrijf risico’s in kaart te brengen of ze aan te 
pakken (vb. Houtman et al, 1998; EU-OSHA, 2010; Leka et al, 2012 ). Met name 
enkele successen van de arboconvenanten worden hieraan toegeschreven (zie o.a. 
Houtman e.a., 2004; Taris e.a., 2010; Veerman e.a., 2007). 
 
EU-OSHA geeft aan dat regulerende druk vanuit de Arbeidsinspectie mogelijk een 
stimulerende rol kan spelen. Hierbij blijkt die druk echter niet zo door Nederlandse 
bedrijven te worden ervaren (EU-OSHA, 2010). Mogelijk speelt hierbij een rol dat 
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de Nederlandse Arbeidsinspectie een relatief beperkte opsporingscapaciteit heeft 
(o.a. European Commission, Scoreboard 2009). 
 
Op basis van een recente en veelomvattende systematische review van Westgaard 
& Winkel (2011) worden factoren –zogenaamde ‘modifiers’- onderscheiden die op 
het niveau van de organisatie onderscheidend en bepalend zijn voor het slagen van 
genomen maatregelen. Een aantal komt ook terug in andere studies of reviews: 
• Participatie (zie ook Driessen e.a., 2010; Landsbergis et al, 1999: participatie 

en samenwerking tussen partijen; stakeholder betrokkenheid, betrokkenheid 
van werknemers, werkgever commitment); 

• Informatievoorziening en communicatie (zie ook. Madlock, 2008); 
• Stijl van leidinggeven (zie ook. Madlock, 2008); 
• Rechtvaardigheid; 
• Ondersteuning vanuit de organisatie; 
• Sociale steun (werknemers onderling) op het werk; 
• Groepsautonomie. 
 
Het kan zijn dat deze ‘modifiers’ ook iets over de organisatiecultuur zeggen, name-
lijk dat die cultuur faciliterend is voor het nemen van ‘de drempel’ om maatregelen 
te treffen. 
Overigens is de belangrijkste boodschap van Westgaard & Winkel (2011) dat het 
van belang is dat men de problematiek op organisatieniveau moet bekijken, en dan 
wel vanuit het primaire proces van de organisatie. Dit sluit aan bij de aanpak van 
psychosociale risico’s zoals dit wordt verstaan vanuit ‘PRIMA’ (Psychosocial RIsk 
MAnagement; Leka & Cox, 2008; Leka et al, 2011). Alleen door zaken als arbeid, 
gezondheid en duurzame inzetbaarheid direct aan het primaire (productie)proces 
van de organisatie te relateren, krijgen ze voldoende gewicht en aandacht in de 
organisatie zelf. 
 

2.2 Waarom werkgevers wel maatregelen nemen 

Argumenten en afwegingen van werkgevers: 
Redenen voor werkgevers om maatregelen te nemen om de gezondheid van hun 
werknemers te bevorderen kunnen grofweg worden ingedeeld in drie typen (zie 
bijvoorbeeld Wright et al. 2005, Westgaard & Winkel 2011): 
1. Intrinsieke motivatie. Een belangrijke reden voor werkgevers om risico’s te 

verminderen is omdat zij het belangrijk vinden om goed met hun werknemers 
om te gaan; 

2. Financiële motieven. Financiële motieven spelen waarschijnlijk vaak een rol 
waar het gaat om het nemen van maatregelen. De motieven gaan dan vaak 
over het verminderen van verzuim, verbeteren van de productiviteit of het ver-
beteren van de reputatie of imago van het bedrijf. Het feit dat het nemen van 
één of meerdere maatregelen voor de financiële situatie van het bedrijf goed is, 
is hierbij de belangrijkste drijfveer; 

3. Wettelijke verplichting. Werkgevers willen vaak tegemoet komen aan de wette-
lijke verplichtingen van bijvoorbeeld een RI&E of het voeren van een verzuim-
beleid. 

 
Hieronder werken we deze motieven verder uit. Daarbij moet in gedachten worden 
gehouden dat een cruciale factor bij het invoeren van maatregelen de beschikbaar-
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heid van informatie is. Informatie over de wensen van werknemers, informatie over 
risico’s, informatie over maatregelen, over de effecten van maatregelen en over de 
toepassing van maatregelen. De beschikbaarheid van informatie is echter geen 
motief om maatregelen in te voeren. Een gebrek aan informatie vormt wél een be-
langrijke belemmering voor het invoeren van maatregelen. Om die reden bespreken 
we de rol van informatie bij de redenen waarom werkgevers maatregelen niet in-
voeren. 

2.2.1 Intrinsieke motivatie 
Een reden voor werkgevers om arbeidsrisico’s te verminderen is omdat zij het be-
langrijk vinden om goed met hun werknemers om te gaan. Het is belangrijk dat 
intrinsieke motivatie aanwezig is bij werkgevers, omdat op deze manier al een deel 
van de baten van arbobeleid voor de werknemer meegenomen wordt in de beslis-
sing om maatregelen in te stellen. Allereerst maakt intrinsieke motivatie het mogelijk 
dat men zich open stelt om risico’s waar te nemen. 
Door intrinsieke motivatie worden werkgevers uit zichzelf ook geprikkeld om actief 
arbobeleid na te streven. De mate waarin intrinsieke motivatie een drijfveer is voor 
het nemen van arbomaatregelen verschilt per bedrijf. Dit zal onder andere tot uiting 
komen in een verschil in de stijl van leidinggeven waarbij ‘kwaliteit van de arbeid’ 
een belangrijk doel vormt en zijn weerslag kan hebben op de cultuur in het bedrijf 
(zie ook Madlock, 2008). 

2.2.2 Financieel voordeel 
Financiële motieven vormen naar verwachting een belangrijke aanleiding voor 
werkgevers om arbomaatregelen in te voeren. Financiële motieven kunnen te ma-
ken hebben met het verlagen van de personeelskosten, met het vergroten van de 
productiviteit en met het vergroten van de omzet door het trekken van meer klanten. 

Lagere personeelskosten 
Arbo- en gezondheidsbeleid kan via verschillende wegen de personeelskosten 
verlagen. Op de eerste plaats leiden maatregelen tot minder, vooral langdurig, ver-
zuim en een sneller werkhervatting. Dit beleid zorgt hiermee tevens voor lagere 
kosten van verzuim en arbeidsongeschiktheid. 
Op de tweede plaats kunnen maatregelen ook (indirect) leiden tot een hogere ar-
beidsproductiviteit, doordat de arbeidssatisfactie toeneemt. De wens om werkne-
mers een prettige en comfortabele werkomgeving te bieden leidt tot betere presta-
ties. Op de derde plaats leiden maatregelen tot lagere kosten voor het aannemen 
van personeel. Dit komt doordat de werksfeer verbetert en daardoor het perso-
neelsverloop vermindert. Daarnaast wordt het makkelijker om personeel aan te 
trekken. Op de vierde plaats kan het nemen van maatregelen de looneisen van 
werknemers verlagen. Anderzijds zullen werknemers wanneer er geen maatregelen 
worden genomen als compensatie voor de risico’s die zij lopen een hoger loon wil-
len (Kankaanpää et al, 2009). Maar als werknemers door arbobeleid van de werk-
gever minder risico lopen dat hun gezondheid wordt geschaad door het werk, dan 
zullen zij die compensatie niet eisen. Deze financiële prikkel is er alleen wanneer 
werknemers onderhandelingsmacht hebben, en zij volledig op de hoogte zijn van 
de arbomaatregelen die een bedrijf heeft genomen. In de praktijk is vaak niet aan 
deze voorwaarden voldaan. Al met al kunnen arbomaatregelen kosten-effectief zijn, 
d.w.z. de geïnvesteerde kosten kunnen voldoende baten hebben opgeleverd waar-
door de balans positief uitpakt. 
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Meer klanten 
Arbobeleid kan leiden tot een betere reputatie of kan voorkomen dat de reputatie 
geschaad wordt. Een ongeval waarbij werknemers gewond raken of overlijden leidt 
tot reputatieschade en een lagere omzet. De angst voor reputatieschade is een 
motief voor het nemen van maatregelen (zie bv Wright et al., 2005 en EU-OSHA, 
2010). In het geval van reputatieschade anticipeert het bedrijf op het gedrag van 
consumenten. Consumenten kunnen echter ook direct invloed uitoefenen op het 
beleid: grote klanten of leveranciers kunnen eisen stellen aan het veiligheids- en 
personeelsbeleid van de werkgever. Nog sterker is dit het geval wanneer sprake is 
van onderaannemerschap. De hoofdaannemer is dan verantwoordelijk voor het 
eindproduct en kan eisen stellen aan de wijze waarop het product van de onder-
aannemer wordt geproduceerd. Een derde weg waarlangs arbobeleid kan leiden tot 
meer klanten is doordat gemotiveerde werknemers een beter product leveren. Dit 
geldt vooral voor diensten waarbij werknemers een direct contact hebben met de 
klant, zoals in de zorg of de horeca. 

2.2.3 Wettelijke verplichting 
Werkgevers kunnen ook door de overheid via een wettelijke verplichting gedwon-
gen worden om een maatregel in te voeren. De overheid zal dit doen wanneer zij 
niet afhankelijk wil zijn van werkgevers die deze maatregelen nodig achten om de 
gezondheid van werknemers te beschermen en deze mogelijk niet invoeren van-
wege een gebrek aan intrinsieke motivatie of omdat ze veronderstellen er mogelijk 
geen financieel voordeel bij te hebben. Daarnaast kan een wettelijke verplichting 
een informatiewaarde hebben. Sommige bedrijven nemen aan dat wanneer iets 
wettelijk verplicht is, daar over is nagedacht en het dus nodig is om aan de verplich-
ting te voldoen, om wat voor reden dan ook. 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Werkgeververplichtingen in de Arbowet 
 
Overigens heeft een werkgever in het kader van de Arbowet al te maken met een aantal verplich-
tingen die hij op het gebied van ‘arbeid en gezondheid’ moet nakomen. Zo moet hij: 
• Een ziekteverzuimbeleid voeren, 
• Ongevallen op de werkplek onderzoeken, registreren en melden, 
• Voorlichting en instructie geven over veilig werken, 
• Voor veilige middelen en werkmethoden zorgen (ook voor derden), 
• Gevaren bij de bron bestrijden, 
• De nodige beheersmaatregelen organiseren 
• De juiste persoonlijke beschermingsmiddelen leveren en 
• Sluitende afspraken maken met samenwerkende bedrijven, bijvoorbeeld aannemers. 
 
De werkgever moet hiervoor inzetten: 
• Een risico-inventarisatie en –evaluatie (RI&E). Hierin staat ook hoe de medewerkers tegen 

deze risico’s beschermd worden. 
• Plan van aanpak – Dit is een onderdeel van de RI&E waarin wordt aangegeven wat een 

bedrijf tegen deze risicovolle situaties doet. Dit kan gaan om het vervangen van schadelijke 
machines, maar ook om de aanpak van werkdruk; 

• Preventiemedewerker – De werkgever is verplicht om een van zijn werknemers aan te wijzen 
als preventiemedewerker. Heeft het bedrijf 25 of minder werknemers in dienst, dan mag de 
werkgever zelf als preventiemedewerker fungeren. 

 
Lang niet alle werkgevers voldoen aan deze verplichting. Het zijn met name de kleinere bedrijven 
(< 10 wnrs) die vaak geen verzuimbeleid hebben of niet over een RI&E beschikken en als ze al 
een plan van aanpak hebben, dit niet schriftelijk hebben vastgelegd (Klein Hesselink et al, 2009). 
 
Bron: www.arboportaal/onderwerpen/arbowet-en-regelgeving; Klein Hesselink et al, 2009). 
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2.3 Waarom werkgevers geen maatregelen nemen 

De redenen waarom werkgevers zouden overwegen om geen maatregelen te 
nemen zijn de tegenhangers van de redenen waarom ze wel maatregelen nemen: 
de intrinsieke motivatie ontbreekt, ze hebben er financieel geen voordeel of wellicht 
zelfs nadeel van of de sancties op het niet naleven van een wettelijke verplichting 
zijn onvoldoende. 

2.3.1 Gebrek aan intrinsieke motivatie 
De intrinsieke motivatie van werkgevers om goed met hun werknemers om te gaan 
is zeer persoonsgebonden. De ene werkgever vindt het wel belangrijk, maar de 
andere werkgever vindt het niet belangrijk of vindt het de verantwoordelijkheid van 
de werknemer zelf om goed met zijn gezondheid om te gaan. Een gebrek aan 
intrinsieke motivatie van de leiding van een bedrijf vertaalt zich in een 
bedrijfscultuur waarin weinig aandacht is voor arbobeleid. Veel is daarbij afhankelijk 
van de persoon van de leidinggevende, het management of (in kleinere bedrijven) 
van de directeur/eigenaar. 

2.3.2 Financieel geen voordeel, of zelfs nadeel 
In de vorige paragraaf zijn de financiële voordelen van arbobeleid geschetst. Maat-
regelen kunnen leiden tot lagere personeelskosten en meer klanten. Er kunnen 
echter verschillende redenen zijn waarom de werkgever geen financieel voordeel 
heeft terwijl de maatregelen vanuit een maatschappelijk perspectief wel gewenst 
zijn. Ook kan het zijn dat de werkgever niet weet of er maatregelen zijn die voordeel 
opleveren. Tot slot kan het zijn dat de werkgever denkt geen voordeel te hebben bij 
het nemen van maatregelen, terwijl dit wel zo is. 

De baten komen niet bij de werkgever terecht 
Om de maatschappelijke waarde van een arbomaatregel te bepalen moeten alle 
kosten en baten voor de gehele maatschappij tegen elkaar worden afgewogen. De 
werkgever neemt in zijn beslissing om arbomaatregelen te implementeren alleen de 
eigen kosten-baten afweging mee. Omdat de werkgever de kosten van de 
arbomaatregelen draagt, maar niet alle baten bij hem terecht komen, worden 
maatschappelijk gewenste maatregelen niet getroffen. Een voorbeeld van een 
reden waarom de baten van arbobeleid niet geheel bij de werkgever terecht komen 
is dat de directe ziektekosten niet door de werkgever worden betaald1. Leigh et al 
2004) schatten dat hooguit 20% van de totale economische kosten van 
arbeidsrisico’s wordt opgevangen door werkgevers. Naar schatting slechts circa 
20% van de totale baten van het verminderen van de risico’s (bijvoorbeeld door 
implementatie van arbomaatregelen) komt dus ten goede aan de werkgever. 
 
Gebrek aan onderhandelingsmacht van werknemers 
Als werknemers onderhandelingsmacht hebben kunnen zij van de werkgever eisen 
dat die maatregelen neemt om risico’s die hun gezondheid schaden te 
verminderen. Als de werkgever dat niet doet kunnen zij een hoger loon eisen als 
compensatie van de risico’s. In de praktijk hebben veel groepen werknemers echter 
zeer beperkte onderhandelingsmacht. Denk bijvoorbeeld aan lager opgeleiden en 

                                                      
1 Voorbeelden van indirecte kosten van ziekte die niet door werkgevers betaald worden is het 

verlies aan productiviteit in het huishouden, en inkomensverlies als gevolg van ontslag. 
Daarnaast worden de kosten van een ongezonde werknemer ook gedeeltelijk gedragen door zijn 
volgende werkgever. 
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flexibele arbeidskrachten. Door hun geringe onderhandelingsmacht kunnen zij de 
werkgever niet dwingen om maatregelen te nemen. 

Gebrek aan middelen (tijd en geld) 
Het kan zijn dat een maatregel voor de werkgever kosteneffectief is, maar dat deze 
de maatregel op dit moment niet kan financieren of dat er geen tijd is om de maat-
regel te implementeren. 
 
Kosten van informatie 
Om een maatregel in te voeren moet de werkgever eerst weten of er een maatregel 
nodig is en vervolgens welke maatregel. Om hier achter te komen moet de werkge-
ver kosten maken. Informatie komt immers niet aanwaaien. Om erachter te komen 
of een maatregel nodig is moet de werkgever een risico-inventarisatie (laten) uit-
voeren of zijn oor te luisteren leggen op de werkvloer. Vervolgens moet de werkge-
ver erachter komen welke maatregelen beschikbaar zijn én vaststellen of ze effec-
tief zullen zijn in het wegnemen van het risico. Doordat het zoeken naar informatie 
zoekkosten met zich meebrengt, zijn werkgevers zelf vaak niet voldoende geïnfor-
meerd over de risico’s in hun bedrijf, en de maatregelen die beschikbaar zijn om 
deze risico’s te verhelpen. Daardoor nemen zij (te) weinig maatregelen. 

Cultuur en Irrationeel gedrag 
Werkgevers berekenen op basis van de hen ter beschikking staande informatie de 
kosten en baten van het zoeken naar informatie over risico’s en de maatregelen en 
het invoeren ervan. Op basis van die informatie wegen ze de kosten en baten tegen 
elkaar af en nemen ze een beslissing. In een ideale wereld hebben werkgevers alle 
informatie kosteloos tot hun beschikking en maken ze een rationele afweging. In de 
realiteit zijn bedrijfsbeslissingen erg afhankelijk van menselijke factoren die ervoor 
zorgen dat individuen de kosten en baten niet op een rationele manier afwegen. In 
de literatuur zijn er verschillende redenen voor irrationeel gedrag beschreven 
(DellaVigna, 2009). De volgende factoren kunnen het invoeren van arbobeleid in de 
weg staan: 
• Mensen zijn gevoelig voor groepsnormen. De normen van de sociale groep 

fungeren als referentie voor de eigen normen en het voldoen aan dergelijke 
normen kan een sterke motivator zijn. Aangezien mensen er graag ‘bij horen’, 
zeker als zo’n groep belangrijk voor ze is en deel uitmaakt van hun sociale 
identiteit (Ellemers et al. 2002), zullen ze een sterke druk voelen zich volgens 
de normen van die groep te gedragen. 

• Teveel zelfvertrouwen (overconfidence): werkgevers denken de risico’s te ken-
nen op basis van eigen praktijkervaring en logisch nadenken. 

• Mensen hechten aan de situatie zoals die nu is: ‘status quo bias’. Daardoor is 
er weerstand tegen verandering, zowel bij werkgevers als werknemers. 

• Baten die in de toekomst optreden worden te laag gewaardeerd (hyperbolic 
discounting). Er wordt teveel gewicht toegekend aan wat er NU gebeurt. De 
kosten die nu worden gemaakt zijn dan al gauw hoger dan de baten die in de 
toekomst optreden. 

• Verkeerd inschatten van kansen. Maatregelen worden nog al eens genomen 
nadat een ernstig incident is gebeurd, terwijl problemen die vaker voorkomen 
lagere prioriteit krijgen. 
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2.3.3 Onvoldoende sancties op het niet naleven van een wettelijke verplichting 
Een wettelijke verplichting kan alleen effect hebben als werkgevers weten aan wel-
ke verplichtingen zij moeten voldoen. Het is belangrijk dat de sanctie die staat op 
het niet naleven van de verplichtingen hoog genoeg is. Het veranderen van het 
beleid van de organisatie of het aanschaffen van een veiligere machine kost name-
lijk tijd en geld. Als er weinig gecontroleerd wordt door de Inspectie SZW of wan-
neer de sanctie bij het niet naleven van de wet laag is, kan de werkgever de afwe-
ging maken dat het voordeliger is om de wet niet na te leven. De kosten van het 
niet naleven van de wet zijn dan lager dan de kosten van het invoeren van de maat-
regel. 
 

2.4 Aangrijppunten voor beleid: de 5W’s 

Om de motieven en barrières voor het implementeren van arbomaatregelen syste-
matisch weer te kunnen geven maken we gebruik van de arbobeleidscyclus. Deze 
beleidscyclus splitst de invoering van (beleids)maatregelen in organisaties op in 
een aantal stadia: willen, weten, wegen, werken, en waken (Figuur 1). Het eerste 
stadium (willen) vormt de basis voor het uitvoeren van arbobeleid. Zowel werkgever 
als werknemer moeten de problemen in het bedrijf willen aanpakken. Wanneer dit 
draagvlak is gevormd is het belangrijk om inzicht te krijgen in de risico’s en mogelij-
ke beschikbare maatregelen (weten). Dit kan bijvoorbeeld door het gebruik van een 
RI&E. Na het inventariseren van de risico’s is het belangrijk prioriteiten te stellen, 
met als resultaat een plan van aanpak (wegen). Vervolgens is het van belang het 
plan van aanpak op de juiste wijze te implementeren (werken) en te evalueren (wa-
ken). In elk stadium zijn er motieven aanwezig die bedrijven kunnen aansporen om 
maatregelen te treffen op het gebied van arbeidsomstandigheden en gezondheid 
van werknemers. Er zijn echter in elk stadium ook belemmeringen die een succes-
volle cyclus kunnen doorbreken. Zo is eerder al verwezen naar het review van 
Westgaard & Winkel (2011) en studies als Driessen e.a. (2010) die factoren be-
noemen die van groot belang zijn om het hele proces van de arbobeleidscyclus 
effectief te kunnen doorlopen. We hebben het hier bijvoorbeeld over participatie 
(werknemers en werkgeversbetrokkenheid), informatievoorziening en communica-
tie, en andere cultuurgebonden aspecten als stijl van leidinggeven, sociale steun, 
rechtvaardigheid en groepsautonomie. 
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Figuur 1: De arbobeleidscyclus (Hagen, 1998; Visser & Zwetsloot, 2004; Arbo-
informatieblad, 2006) 
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3 Methode 

Kwalitatief onderzoek 
Omdat het in dit onderzoek gaat om het achterhalen van motieven om al dan niet 
maatregelen te nemen en te achterhalen hoe het management of werkgevers zijn te 
stimuleren dit toch te doen, is gekozen voor kwalitatief onderzoek (Denzin & Lin-
coln, 2005). Centraal in het onderzoek staan uitgebreide interviews met werkge-
vers, management vertegenwoordigers of P&O functionarissen. Aanvullend is ook 
uitgebreid met werknemers of werknemersvertegenwoordigers gesproken, bij voor-
keur apart. Op deze manier is vanuit verschillende gezichtspunten informatie ver-
kregen over motieven, implementatie en mogelijkheden voor het stimuleren van 
arbomaatregelen. Alle interviews vonden mondeling plaats en een interviewprotocol 
vormde de leidraad voor vragen in verschillende categorieën. 
Voor dit onderzoek was het uitgangspunt om werkgevers- en werknemersverte-
genwoordigers uit een totaal van veertig bedrijven te interviewen. 
 
Werving en selectie 
Deelnemers zijn benaderd via de Werkgevers Enquête Arbeid (WEA; Oeij e.a., 
2011) die eind 2010 gehouden is. De WEA is een tweejaarlijks representatief vra-
genlijstonderzoek onder zo’n 5000 bedrijven en instellingen. Indien een bedrijf on-
derdeel uitmaakte van een groter concern is de WEA-enquête steeds op vesti-
gingsniveau afgenomen. Dat is in het huidige onderzoek ook gebeurd, maar we 
zullen voor het gemak in het vervolg van deze rapportage steeds spreken van een 
‘bedrijf’. In de WEA enquête, waarin een groot aantal vragen is gesteld over wat 
bedrijven doen, onder andere op het gebied van ‘arbeid en gezondheid’ en op het 
gebied van maatregelen, wordt aan het eind gevraagd of het bedrijf opnieuw bena-
derd zou mogen worden voor vervolgonderzoek. Indien een bedrijf hier bevestigend 
op heeft geantwoord en contactgegevens heeft doorgegeven, is men geselecteerd 
voor de basissteekproef van het huidige onderzoek. 
 
Voor het huidige onderzoek wilden we zowel werkgevers interviewen die niets of 
niet veel hebben gedaan, bijvoorbeeld omdat ze veel drempels hebben ervaren, 
alsook werkgever die drempels hebben overwonnen, dan wel veel prikkels of stimuli 
zien of ervaren en –al dan niet weloverwogen- ook veel aan ‘arbeid en gezondheid’ 
van hun werknemers hebben gedaan. Ook wilden we een breed scala aan werkge-
bonden risico’s en mogelijke problemen de revue laten passeren. Om die reden zijn 
voor de interviews vertegenwoordigers uit 40 bedrijven geselecteerd waarbij in 20 
bedrijven in de afgelopen twee jaar relatief veel maatregelen zijn genomen op het 
gebied van ‘arbeid en gezondheid’ als ook 20 bedrijven waarin op dit terrein de 
afgelopen twee jaar niets tot nagenoeg niets is gebeurd. Deze selectie is gedaan 
op basis van de vraag in de WEA zoals afgebeeld in figuur 2. 
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Figuur 2: WEA vraag die is gebruikt om bedrijven als actief of juist passief te 
classificeren. 
 

De antwoorden op deze vraag zijn gebruikt om vast te stellen hoeveel maatregelen 
er in de betreffende bedrijven de afgelopen twee jaar genomen zijn. Voor de groep 
van te benaderen bedrijven is gebruik gemaakt van bedrijven die bij de 25% be-
hoorden met de minst genomen maatregelen (geen maatregelen) en bij de 25% 
bedrijven met de meeste maatregelen (6-11 maatregelen)2. Binnen deze twee 
groepen van bedrijven zijn vervolgens subsets van bedrijven gestratificeerd getrok-
ken naar bedrijfsgrootte en sector. We spreken hier van subsets omdat voor elk 
bedrijf tevens één of twee reserve bedrijven geselecteerd zijn om in geval van non-
respons via dezelfde stratificatie een alternatief bedrijf te kunnen benaderen. 
Rekening houdend met mogelijke non-respons zijn voor de netto beoogde veertig 
bedrijven in totaal 125 bedrijven uit de WEA getrokken. 
 
Interviewprotocol 
Er is gebruik gemaakt van een semi-gestructureerde opzet, waarbij een lijst met te 
bespreken onderwerpen als leidraad voor het gesprek is gebruikt zonder dat het de 
volgorde van de te bespreken onderwerpen vastlegt. Dit geeft interviewers de mo-
gelijkheid de (volgorde van de) vragen aan de dynamiek van het interview aan te 
passen en geeft geïnterviewden de mogelijkheid om desgewenst meer uit te wijden 
over de onderwerpen die besproken worden (Creswell, 2003; Bowling, 2002; Evers, 
2007). 
 
Het interviewprotocol is ontstaan op basis van theoretische en empirische inzichten. 
Zo worden de 5 ‘Ws’ (Willen, Weten, Wegen, Werken en Waken’) in het interview 
langsgelopen en wordt expliciet stilgestaan bij het commitment van het manage-
ment/de werkgever en bij de betrokkenheid van werknemers bij het signaleren van 
risico’s, het bedenken van maatregelen, het invoeren en vervolgens evalueren van 
maatregelen. Het interviewprotocol volgde op hoofdlijnen de volgende onderwer-
pen: 1) Introductie en organisatiekenmerken 2) Algemeen arbo- en gezondheidsbe-
leid, inclusief de RI&E, 3) Specifieke maatregelen, 4) Evaluatie en effectiviteit van 

                                                      
2 Vanwege non-respons heeft in een enkel geval ook steekproeftrekking plaatsgevonden in het 

tweede (1-2 maatregelen) en derde kwartiel (3-5 maatregelen).  
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maatregelen, 5) Motieven en belemmeringen, 6) Rol van het manage-
ment/werkgever, 7) Participatie van werknemers, en 8) Samenvatting en afsluiting. 
Alvorens de interviews af te nemen bij de bedrijven die op basis van de WEA zijn 
geselecteerd, hebben eerst proef-interviews plaatsgevonden om het protocol zo 
werkbaar en doeltreffend mogelijk te maken. Het uiteindelijke interviewprotocol is 
weergegeven in bijlage 1 (hoofdstuk 9). 
 
Praktische organisatie 
De te interviewen bedrijven zijn telefonisch benaderd met het verzoek om mee te 
doen. Indien zij toestemden ontvingen zij per e-mail informatie over het project. 
Indien zij aangaven niet aan het onderzoek mee te willen doen, is gevraagd naar de 
reden van weigering. De interviews zijn in principe gehouden op de bedrijfslocatie. 
Een enkele keer vonden de gesprekken plaats op het (hoofd)kantoor. Met toe-
stemming van de geïnterviewden werden de gesprekken digitaal opgenomen en na 
afloop uitgeschreven. 
 
Analyse en rapportage 
De analyse van het interviewmateriaal had een thematisch karakter. Hierbij is ge-
bruik gemaakt van de methodiek van ‘mapping process’ (Creswell 2003). Volgens 
deze methodiek worden de gegevens uit de interviews geordend op basis van on-
derwerpen/thema’s, in dit onderzoek gebaseerd op de 5 W’s in de beleidscyclus. 
Ter ondersteuning van de validiteit en betrouwbaarheid van dit onderzoek is de 
volgende procedure gevolgd: 
• Analyse op basis van de onderwerpen/thema’s gebaseerd op de 5W’s van de 

beleidscyclus, waarbij gekeken is naar overeenkomstige, elkaar aanvullende of 
tegensprekende thema’s (consensus en dissensus); 

• Onafhankelijke analyse door de onderzoekers en consensusvorming over de te 
rapporteren bevindingen (peer debriefing); 

• Voor een goede navolgbaarheid is de gevolgde onderzoeksmethodologie 
nauwkeurig beschreven en zijn de bronnen in de rapportage gebruikt als refe-
rentie; 

• De wetenschappelijke kwaliteit van de rapportage is versterkt door een TNO-
interne kwaliteitscontrole door onderzoekers niet (inhoudelijk) betrokken bij dit 
onderzoek en door kwaliteitscontrole door de aan dit onderzoek verbonden be-
oordelingscommissie (external auditing). 

 

3.1 Respons 

Van de 5489 bedrijven die aan de WEA hebben deelgenomen heeft 40% (2201) 
van de bedrijven aangegeven te mogen worden benaderd voor vervolgonderzoek 
en heeft contactgegevens doorgegeven. Een vergelijking tussen deze twee groe-
pen bedrijven laat al zien dat bedrijven die aan vervolgonderzoek willen meedoen 
groter zijn, al vaker een beleid hebben dat gericht is op een goede kwaliteit van de 
arbeid en gezondheid en de twee jaar voorafgaand aan de WEA-enquête vaker 
maatregelen hebben genomen (zie bijlage 2, hoofdstuk 10). 
Uit de groep van bedrijven die bereid was aan vervolgonderzoek mee te doen is 
een selectie van bedrijven gemaakt waarin de bedrijven met veel maatregelen naar 
sector en bedrijfsgrootte werden gematcht met bedrijven die geen tot bijna geen 
maatregelen hadden genomen. Er werden meerdere vergelijkbare bedrijven gese-



 

 

TNO-rapport | 031.20793.01.01 20 / 88

lecteerd in verband met de verwachting dat er toch nog bedrijven zouden weigeren 
om aan het onderzoek deel te nemen. 
 
Voor het kunnen interviewen van 40 bedrijven was een steekproef van 125 bedrij-
ven getrokken. Gelukkig bleken niet alle getrokken bedrijven nodig. Ondanks aan-
vankelijke toezeggingen heeft van de 99 bedrijven circa 40% (n=40) daadwerkelijk 
meegedaan aan het onderzoek. Zoals in tabel 1 is te zien heeft eenzelfde deel van 
de aangeschreven bedrijven geweigerd mee te werken (n=41; 40%). Daarnaast 
bleken van 5 bedrijven de adresgegevens onjuist, bleken 4 bedrijven onbereikbaar 
en was in 3 bedrijven de eerdere contactpersoon niet meer werkzaam wat vervol-
gens tot een weigering leidde. 
 
Tabel 1 Overzicht van de bedrijfsrespons 

   Totaal 

Totaal aantal uit de WEA getrokken bedrijven 125 

Totaal benaderde bedrijven 99 

Weigering 41 

Adresgegevens onjuist 5 

Onbereikbaar (vakantie, tijdelijke afwezigheid) 10 

Contactpersoon niet meer werkzaam  

(bij bedrijf) of overleden 

3 

Toezegging en ook meegewerkt 40 

 
Een overzicht van de kenmerken van bedrijven die wel hebben meegedaan aan het 
onderzoek staat in bijlage 3. In dit overzicht valt te zien dat het om bedrijven uit heel 
diverse sectoren gaat en dat het zowel om kleine als grote bedrijven gaat. De geïn-
terviewde werkgeversvertegenwoordiger had diverse functies, van directielid of 
directeur/eigenaar, tot clustermanager of P&O adviseur. Werknemersvertegen-
woordigers waren soms medewerkers (vb. kapster, verkoopster, kok), maar ook wel 
OR-leden of de medewerker die op het gebied van arbo of VCA adviseert of dit 
regelt. In een enkel geval was de werknemersvertegen-woordiging tevens P&O 
medewerker of zelfs financieel directeur. Niet in alle gevallen kon een werknemer of 
werknemersvertegenwoordiging worden gesproken. In een derde van de interviews 
is uiteindelijk alleen een werkgever of werkgeversvertegenwoordiger gesproken. 
Wanneer een werknemersvertegenwoordiger werd gesproken lukte het niet altijd 
om dit apart te doen (zie bijlage 3). 
 
Vergelijking veel –versus- geen maatregelen uit WEA en in de interviews: 
Er heeft een vergelijking plaatsgevonden van de mate waarin werkgevers in de 
WEA hadden aangegeven dat er veel of (nagenoeg) geen maatregelen hadden 
plaatsgevonden en het oordeel van de interviewers op basis van de bedrijfsbezoe-
ken (zie bijlage 2). Omdat hieruit weinig verschillen naar voren kwamen, met name 
ten aanzien van de specifieke maatregelen, is bij het beschrijven van de interview-
resultaten in dit rapport van bedrijven die als ‘actief’ of ‘passief’ zijn gekwalificeerd, 
en dus ‘veel’ of (nagenoeg) ‘geen’ maatregelen namen de indeling op basis van de 
WEA-gegevens overgenomen. 
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4 Algemene maatregelen op gebied van arbeid en 
gezondheid: wat en waarom? 

Algemene maatregelen zijn die maatregelen die bedrijven beleidsmatig nemen ten 
aanzien van een bepaald thema, in dit geval op het thema ‘arbeid en gezondheid’. 
In dit geval gaat het ook om grotendeels wettelijk verplichte maatregelen zoals het 
uitvoeren van een risico-inventarisatie-en-evaluatie (RI&E), het opstellen van een 
arbo(jaar)plan dat daar al dan niet uit voortvloeit, het in dienst hebben van 
medewerkers die arbotaken in het bedrijf uitvoeren (BHV-er, preventiemedewerker) 
en het voeren van een verzuimbeleid. Daarnaast is gevraagd of bedrijven een 
leefstijlbeleid hebben. Dit is geen wettelijke verplichting, maar krijgt wel meer en 
meer aandacht. 
 

4.1 Welke algemene maatregelen? 

Het blijkt dat toch nagenoeg alle bedrijven meerdere algemene maatregelen op het 
gebied van ‘arbeid en gezondheid’ hebben getroffen, dus ook de bedrijven die als 
‘passief’ op basis van de WEA waren geselecteerd. Van de 40 bedrijven hadden er 
naar eigen zeggen slechts twee helemaal geen algemene maatregelen getroffen, 
maar één van die bedrijven -een schilders- en behangersbedrijf met 14 werkne-
mers- deed wel een risico-inventarisatie voor ieder project dat ze begonnen. 
In tabel 2 staat een overzicht met de algemene maatregelen die bedrijven hebben 
genomen. Zoals ook bleek uit de vergelijking van de bedrijven die op basis van de 
WEA als actief of passief waren ingedeeld met de indruk van die bedrijven na het 
bedrijfsbezoek en het interview (zie ook bijlage 2), is de indeling ‘actief-passief’ 
weinig onderscheidend als het gaat om de algemene maatregelen. De meeste be-
drijven hebben een RI&E, een medewerker die verantwoordelijk is voor ‘arbeid en 
gezondheid’, en een verzuimbeleid. Iets minder vaak hebben bedrijven een ar-
bo(jaar)plan –‘nooit aan gedacht’- of voeren ze beleid op de leefstijl van hun werk-
nemers. Zowel de echt kleine bedrijven (minder dan 10 medewerkers) als de mid-
delkleine (10-50 werknemers), de middelgrote (51-100) als de grote bedrijven 
(>100) laten nauwelijks onderscheid zien. 
Mogelijk is er geen verschil tussen actieve en passieve bedrijven in het nemen van 
algemene maatregelen omdat het hier vooral om maatregelen gaat die wettelijk 
verplicht zijn. In de volgende paragraaf wordt nadrukkelijker op de motieven voor 
het nemen van algemene maatregelen ingegaan. 
 
Een aantal bedrijven heeft nog aanvullende algemene beleidsmaatregelen naast de 
eerder genoemde. Zo heeft een grote bouwonderneming naast een RI&E, Ar-
bo(jaar)plan, werknemers met arbotaken, en verzuimbeleid ook een vitaliteitsbeleid, 
wat ze breder trekken dan leefstijlbeleid. Hun vitaliteitsbeleid richt zich op fitheid en 
sportiviteit (-zo hebben ze een fietsregeling-), gezonde voeding in de kantine, en 
heeft dit beleid ook raakvlakken met ‘Maatschappelijk Verantwoord Onderne-
men’(MVO). 
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Tabel 2  Bedrijven die veel/(nagenoeg) niets doen aan ‘arbeid en gezondheid’ 
en wat ze dan doen op het gebied van algemene maatregelen 

 Algemene maatregelen ‘Arbeid en Gezondheid’ Totaal   

 RI&E Arbojaarplan Preventie-

medewerker, 

arbotaken 

door aange-

wezen per-

soon 

Verzuimbeleid Leefstijl  Niets  

veel 

 

10 12 19 17 11 0 20 

(nagenoeg) 

niets 

 

12 5 14 16 8 2 20 

 

Totaal  

 

22 

 

17 

 

33 

 

33 

 

19 

 

2 

 

40 

 

4.2 Waarom zijn algemene maatregelen genomen? 

In tabel 3 worden de motieven voor het nemen van algemene maatregelen samen-
gevat. Inderdaad is de wettelijke verplichting de meest genoemde reden voor werk-
gevers om algemene maatregelen te treffen, maar deze reden wordt toch niet door 
alle bedrijven genoemd. De meeste van deze maatregelen zijn feitelijk verplicht, en 
het is dus een verrassing dat er werkgevers zijn die dit niet als motief noemen. 
Blijkbaar spelen bij deze werkgevers motieven die veel belangrijker gevonden wor-
den dan de wettelijke verplichting. 
Een andere veel genoemde reden voor werkgevers om arbeidsrisico’s te verminde-
ren heeft te maken met goed werkgeverschap, werkgevers vinden het belangrijk om 
goed met hun werknemers om te gaan. De bedrijven die veel (specifieke) maatre-
gelen nemen noemen daarbij vaker dan de bedrijven die geen of nagenoeg geen 
maatregelen nemen het belang van ‘goed werkgeverschap’. Men wil ‘goed voor zijn 
werknemers’ zorgen en vindt een ‘goede kwaliteit van het werk’ en een goede 
‘werksfeer’ belangrijk. Naast goed werkgeverschap is ook het voorkómen van ver-
zuim en andere, meer economische redenen een vaak door werkgevers genoemd 
motief om deze algemene maatregelen te treffen. 
Soms wordt ook expliciet aangegeven dat een aantal van de maatregelen niet 
wordt genomen omdat ze tijd en geld kosten. Redenen om niets te doen hebben 
daarnaast zowel volgens werkgevers als werknemers(vertegenwoordigers) vaak te 
maken met een (soms zeer) laag verzuim waardoor naar hun mening de urgentie 
ontbreekt. Het gaat hier dan wel vaak om bedrijven die weinig met primaire preven-
tie bezig zijn, maar meer met curatie, en vooral actief worden als een werknemer 
eenmaal verzuimt. Ook wordt wel aangegeven dat men maatregelen neemt omdat 
de klant het eist, of om een goed imago te houden of krijgen. 
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In het vervolg van dit hoofdstuk zullen veel citaten volgen van bedrijven, waarbij ook 
een indicatie wordt gegeven van de omvang van het bedrijf: 
Klein: < 10 medewerkers Middelklein: 11 t/m 50 medewerkers 
Middelgroot:  51 t/m 100 medewerkers Groot: > 100 medewerkers. 
 

Tabel 3 Motieven van werkgevers en werkgeversvertegenwoordigers om al-
gemene maatregelen te nemen  

 Wettelijk 

verplicht 

Intrinsiek Financieel  Totaal 

bedrij-

ven 

  Motiveert werkne-

mers, veilig-

heid/werksfeer/ 

goed werkgever-

schap 

imago Verzuimre-

ductie, 

Productivi-

teitsverbete-

ring 

Eisen 

klan-

ten 

 

 

Veel  

 

14 

 

14 

 

4 

 

6 

 

3 

 

20 

 

(nagenoeg) 

niets  

 

11 

 

9 

 

3 

 

7 

 

4 

 

20 

 

Totaal 

 

25 

 

23 

 

7 

 

13 

 

7 

 

40 

 

4.2.1 Wettelijke verplichting 
Wanneer het wettelijk verplicht is, is het voor zeer veel bedrijven een reden om je 
daaraan te houden, maar het is vaak niet de enige reden om (algemene) maatrege-
len te nemen. Vooral als ondernemingen klein zijn is de kennis over wat er aan 
nieuwe wetgeving, dan wel andere (eventueel ook ervarings) zaken speelt beperkt. 
Het feit dat je onder een ‘grotere paraplu’ hangt kan uitkomst bieden: een manager 
van een (kleine; n=8) vestiging die onderdeel is van een groothandel met meerdere 
filialen geeft aan dat zijn kennis over arbeid en gezondheid wordt gevoed op het 
driemaandelijkse overleg waar alle filiaalmanagers bijeenkomen…’in dit overleg 
komt van alles over tafel, van relatiegeschenken tot spaarloon, en ook arbozaken.' 
Hier worden we op hoogte gesteld van nieuwe regels.’ 
 
In een enkel (vaak klein) bedrijf is het uitvoeren van deze wettelijke verplichting 
soms ook iets om je ‘in te dekken’. In andere gevallen wordt het nuttig maar te duur 
gevonden. Een werkgever van een (kleine) bakkerij meent dat de RI&E wel inzicht 
geeft, ook een vorm van aanpak, maar van het kostenplaatje wordt hij wel naar. .. 
Naar zijn mening is het een beetje een melkkoe.’ ‘Diegene die de RI&E heeft opge-
steld had ook weinig kennis van het type bedrijf en kwam ook met punten die voor 
hen helemaal niet relevant zijn. Dan is het wel zonde van het geld’. In bijgaand 
kader staan nog enkele opvallende citaten van geïnterviewden vanuit bedrijven die 
het feit dat het bij deze algemene maatregelen om een ‘wettelijke verplichting’ gaat 
als een belangrijk motief noemden. 
Een wettelijk verplichte maatregel is ‘een maatregel zonder overtuiging’. De kans, 
dat er daadwerkelijk wat gebeurt in een bedrijf naar aanleiding van een risico-
inventarisatie is veel groter wanneer ook andere motieven aanwezig zijn. Dat is bij 
veel bedrijven ook het geval. 
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Enkele citaten over belang van wetgeving: 
 
• Bakkerij, klein bedrijf: Directeur/eigenaar: Maar ik wilde ook weten waar het bedrijf 

stond qua veiligheid en arbeidsomstandigheden. De RI&E is gedaan omdat ik be-
zig was met de update en verbouwing van de zaak en daarin gelijk dergelijke za-
ken mee wilde nemen om af te stemmen. 

• Onderwijs, groot bedrijf: Veel maatregelen zijn verplicht. Daarnaast wil je dat je het 
‘mensen zo prettig mogelijk maakt, zodat ze niet uitvallen’. 

• Transport over water, klein bedrijf: Ik heb een RI&E omdat deze wettelijk verplicht 
is. Het kost veel tijd en papierwerk, maar zorgt er ook voor dat ik me als werkgever 
in kan dekken voor aansprakelijkheid. 

• Groothandel, middelgroot bedrijf: Reden om eenmalig een risicoanalyse te laten 
doen was omdat het moest en te voldoen aan de wettelijke verplichtingen. We wis-
ten zelf niets af van deze wettelijke verplichtingen. De inspecteur die dit deed 
kwam op eigen initiatief (in opdracht van de Gemeente) langs. Het rapport heeft 
opgeleverd dat we nu weten dat we hier goed werken en dat de regels goed wor-
den nageleefd. 

• Groothandel, klein bedrijf: ‘Het uitvoeren van een RI&E… we weten dat het be-
langrijk is, maar we hebben geen geld om dat door een extern bedrijf te laten 
doen.’ Dit (kleinere) bedrijf heeft geen RI&E maar werkt wel volgens de cao. Voor-
al veel concrete maatregelen worden daaraan ontleend. 

Enkele citaten over intrinsieke motivatie: 
 
• Horeca, middel klein bedrijf: Omdat ik niet wil dat er iets vervelends met onze 

werknemers gebeurt. Hun veiligheid staat voorop. Zij zijn betrokken bij het bedrijf 
en ik ben betrokken bij hen. We zijn hier allemaal betrokken op elkaar. 

• Groothandel:klein bedrijf: Je hebt verantwoordelijkheid voor je mensen. Ik ben 
betrokken bij hen. Ik zie veiligheidsmaatregelen of gezond eten niet in termen van 
kosten-baten, maar in termen van welzijn van mijn medewerkers. Ik vind het eigen-
lijk bijna moreel aanmatigend om in termen van kosten en baten over zoiets als 
veiligheid en gezondheid van je werknemers te denken. 

• Onderwijs; groot bedrijf: Vermoedelijk omdat er een zeer stimulerende preventie-
medewerker bij de centrale directie werkt. Bij de vorige school werd er minder ge-
daan aan arbo en arbobeleid. 

• Bouw, middel klein bedrijf: Ik vind het belangrijk dat mensen niet ziek zijn….. ik wil 
als een vader voor mijn mensen zorgen, maar als mensen ziek zijn kunnen ze ook 
geen productiviteit maken. 

• Verzekeraar, middel klein bedrijf: Arbo in dit type bedrijf is rompslomp. Zorgen voor 
gezondheid hoort erbij, dat is sociale verantwoordelijkheid. Maar alle regels… zijn 
ondoenlijk; 

• Brandweer, middel klein bedrijf: Personeel is het belangrijkste goed van de organi-
satie. Het is belangrijk voor de betrokkenheid bij personeel, het is belangrijk dat ze 
goed in hun vel zitten. 

• Transport, middel klein bedrijf: We willen dat de mensen goed in hun vel zitten. We 
doen regelmatig na het werk een biertje met elkaar… dan merk je dat mensen 
soms niet lekker in hun vel zitten, door privé, ruzie thuis, financieel of zoiets. We 
doen net zo goed mee, we willen niet dat ze ons ‘de directeur’ vinden. Ze vertellen 
het dan ook makkelijker. We proberen ze waar kan te helpen. Als het nodig is geef 
ik ze wel eens een voorschotje ofzo, maar ik ben geen bank van lening. 
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Intrinsieke motivatie: 
Een veel genoemde reden voor werkgevers om arbeidsrisico’s te verminderen is 
omdat zij het belangrijk vinden om goed met hun werknemers om te gaan. Sommi-
ge werkgevers spreken zelfs van ‘goed vaderschap’. Een werkgever: “Ik wil graag 
geld verdienen, maar ik wil later geen mensen tegenkomen die zeggen: hoe jij met 
mij bent omgegaan, daar lusten de honden geen brood van”. Een andere werkge-
ver zegt: “Ik zou niet graag naar iemand zijn huis willen gaan om te vertellen van 
een ongeluk door onze nalatigheid”. Werkgevers moeten er niet aan denken dat 
hun werknemers een ongeluk krijgen en gehandicapt raken of zelfs overlijden. 
 
Het is belangrijk dat intrinsieke motivatie aanwezig is bij werkgevers, omdat op 
deze manier al een deel van de baten van het arbobeleid voor de werknemer mee-
genomen wordt in de beslissing om arbomaatregelen te plannen en in te voeren. 
Intrinsieke motivatie prikkelt werkgevers uit zichzelf al om actief arbobeleid na te 
streven. Intrinsieke motivatie is wellicht nog belangrijker voor het opvolgen van 
signalen uit o.a. de RI&E en het treffen van specifieke risico’s. Het Overheidsbeleid 
hoeft slechts een kleine extra prikkel te creëren om een intrinsiek gemotiveerd be-
drijf een beleid te laten voeren waarin de werknemer en zijn of haar gezondheid en 
inzetbaarheid centraal straat. 
 
De mate waarin intrinsieke motivatie een drijfveer is voor het nemen van arbomaat-
regelen, verschilt echter per bedrijf. Sommige bedrijven zien het helemaal niet zo 
zitten en ervaren alles op dit gebied als ‘rompslomp’. 
 
Financiële motivatie 
Analyse van de interviews wijst uit dat ook financiële motieven een belangrijke aan-
leiding voor werkgevers zijn om algemene arbomaatregelen in te voeren. Door 
maatregelen te nemen stijgt de arbeidsproductiviteit, daalt het verzuim, verbetert de 
reputatie van het bedrijf en wordt er soms zelfs geld bespaard. Bij veel van de geïn-
terviewde bedrijven vormen financiële motieven een belangrijke reden voor het 
nemen van zowel algemene als specifieke maatregelen. 
 
Vanuit de werknemers: hogere arbeidsproductiviteit 
De wens om werknemers een prettige en comfortabele werkomgeving te bieden 
leidt naar verwachting tot betere prestaties. Door een goede werksfeer zal het ver-
zuim dalen, evenals het personeelsverloop, waardoor goed functionerende werk-
nemers worden behouden en de kosten van het aannemen van personeel worden 
vermeden. Daarnaast wordt het makkelijker om personeel aan te trekken. Een 
werkgever: “Het is moeilijk om aan een goed team te komen, en om dat te houden”. 
 
Er zijn enkele interessante voorbeelden van verzuimbeleid van enkele geïnterview-
de bedrijven, alle relatief kleine bedrijven. Zo biedt één van de bedrijven voor iedere 
werknemer een jaarlijkse bonus van €1000,- waarvan bij elke dag verzuim €100,- 
wordt afgetrokken. In een andere organisatie krijgt met vier extra verlofdagen als 
men niet ziek is. Dit wordt per kwartaal berekend. Dus als iemand in februari drie 
dagen ziek is en in september weer drie dagen, dan krijgt de werknemer toch nog 
de verlofdagen van het tweede en vierde kwartaal. Een bouwbedrijf heeft de spaar-
loonregeling ingezet als cadeautje voor mensen die het hele jaar niet ziek waren. 
Het verzuim in deze laatste organisatie is sinds de invoering in 1994 stabiel geble-
ven en was al laag. 
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Enkele citaten over productiviteit en verzuim: 
 
• Onderwijs, groot bedrijf: In eerste instantie is het van belang om uitval van werkne-

mers te voorkomen. Het primaire proces is doceren: de lessen dienen ingevuld te 
worden door andere docenten, die niet per sé voorhanden zijn. Vervanging van uit-
val levert veel extra werk op voor leidinggevenden/clustermanagers. 

• Kapper, klein bedrijf: Ik heb geen verzuimbeleid op papier, maar hou het wel scherp 
in de gaten. Ik weet wat ik moet doen als iemand langer ziek is….. het gaat erom 
dat iemand ervaart weer nut te hebben in de organisatie. 

• Bouw, middelklein bedrijf: Voor de werknemers, dat ze niet ziek worden. Uitval 
voorkomen is goed voor de organisatie. Als een werknemer geen goede werkplek 
heeft, is hij ook minder productief. 

•  

Enkele citaten over imago: 
 
• Terminal, middel groot bedrijf: We willen graag voorop lopen met innovatie en ima-

go. We doen daarom naast ISO ook aan AEO (Automatic Economic Optimiser), een 
certificaat dat gericht is op terrorisme. Maar imago betekent ook ‘uit het nieuws blij-
ven’ (i.v.m. veiligheid). In dit bedrijf praat de vertrouwenspersoon en niet de mana-
ger met medewerkers wanneer ze langdurig verzuimen. Er zijn veel personen ge-
weest met een lange ziekteperiode. Een aantal van hen is overleden. ‘Mensen zijn 
beledigd als je ze thuis opbelt om te vragen of ze kunnen werken. Ze maken mis-
bruik van de samenleving.’ 

• Transport over water, klein bedrijf: Je krijgt een extra punt als je VCA gecertificeerd 
bent. Het verhoogt aanzien of is zelfs verplicht bij afnemers. 

• Bouw, groot bedrijf: Ons bedrijf heeft een vitaliteitsbeleid, mede vanwege een ge-
zond en groen imago. We willen geassocieerd worden met een gezond en vitaal 

Extra stimulans/prikkel: 
• Onderwijs, middelklein bedrijf: Vermoedelijk zat er een zeer stimulerende preven-

tiemedewerker bij de directie. Bij de vorige school waar ik werkzaam was werd er 
minder gedaan aan arbobeleid. (Geïnterviewde zit nu twee jaar bij deze school). 

 

 

 
 
Voor veel van de werkgevers in dit onderzoek is het besparen op verzuim niet direct 
een motief om te investeren in een veiligere en gezondere werkomgeving. Een deel 
van hen heeft een verzekering afgesloten die na een aantal weken verzuim de uit-
keringslasten van de werkgever overneemt. Ook zien werkgevers een goed ge-
zondheids- en leefstijlbeleid niet als een manier om de meer gezonde werknemers 
aan te trekken. Incidenteel wordt zelfs gezegd dat de werknemers die gebruik zul-
len maken van een sportabonnement juist degenen zijn die uit zichzelf ook al spor-
ten. Er wordt echter niet geredeneerd dat deze sportieve en meer gezonde werk-
nemers eerder voor een werkgever zullen kiezen die een sportabonnement aan-
biedt. 
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Incidenteel wordt ook als argument genoemd dat als gevolg van de ergonomische 
maatregelen minder personeel nodig is. Een bedrijf heeft bijvoorbeeld tilliften aan-
geschaft om het personeel te ontlasten. Als gevolg daarvan waren niet meer steeds 
twee werknemers op locatie nodig maar slechts één. 
 
Vanuit de klant: imago 
Bedrijven geven ook aan dat zij door goed voor hun werknemers te zorgen een 
beter product kunnen leveren. Dit geldt vooral voor diensten waarbij werknemers 
een direct contact hebben met de klant, zoals in de zorg en overige publieke 
dienstverlening, alsook in de zakelijke dienstverlening, het transport of de horeca. 
Daarnaast zijn er bedrijven waarbij klanten of leveranciers eisen stellen aan het 
veiligheids- en personeelsbeleid van de werkgever. De behoefte om kwaliteitseisen 
te stellen, ook in het kader van veilig en gezond werken is nog sterker wanneer 
sprake is van onderaannemers. Het werken met onderaannemers speelt veel in de 
bouw, het transport, alsook in de groothandel. Hier is vaan sprake van de VCA-
certificering (VCA=Veiligheid, gezondheid en milieu Checklist Aannemers). De 
hoofdaannemer is verantwoordelijk voor het eindproduct en verwacht een bepaalde 
kwaliteitsstandaard van de onderaannemers. Er zijn echter ook andere certifice-
ringsmogelijkheden die men vooral vanwege het imago verwerft (vb. VCA, ISO, 
AEO, KAM3). 
 
 
 

                                                      
3 Deze afkortingen staan voor: 

AEO = Automatic Economic Optimiser 
ISO = International Organization for Standardization 
KAM = Kwaliteit, Arbo & Milieu 
VCA = Veiligheid, Gezondheid en Milieu (VGM) Checklist Aannemers. 
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Enkele citaten over ‘bewezen effectiviteit van alge mene maatregelen’ 
 
Drukkerij, klein bedrijf: Nee, er is geen reden toe, het is immers wettelijk verplicht 
 
Fysiotherapie, klein bedrijf: Maatregelen zijn nog niet bewezen effectief. Wel wor-
den de vakbladen als leidraad gebruikt. 
 
Brandweer, middelklein bedrijf: Maatregelen waren er al zo lang de geïnterviewde 
hier werkt…Maar ze zijn wel aangescherpt. 
 
Bakkerij, middelklein bedrijf: We doen dingen niet zomaar, maar als we een hele 
goede aanleiding hebben om te denken dat dingen werken, dan zetten we wel in. 
Maar je wilt ook grip houden op wettelijke verplichtingen. 
 
Groothandel,klein bedrijf: De RI&E is niet 100% effectief, maar heeft zeker nut voor 
de organisatie. 
 
Kapper, klein bedrijf: Verzuimbeleid….de brancheorganisatie informeert hier goed 
over. Ik houd dan bij wanneer ik met iemand gesproken heb en hoe het gaat. De 
tips die vanuit de brancheorganisatie gegeven worden als ‘goed en veelvuldig con-
tact met de werknemer houden’, en ‘als het even kan iemand weer aan het werk 
krijgen, al is het maar een paar uurtjes per dag of kleine werkzaamheden zoals de 
telefoon opnemen…. Het gaat erom dat iemand ervaart van nut te zijn voor de or-
ganisatie. Dit is een heel effectieve manier van met verzuim omgaan, ik merk in de 
praktijk dat dit heel goed werkt. 
 
Terminal, middel groot bedrijf: Effectiviteit van AEO (Automatic Economic Optimi-
ser) moet nog bewezen worden binnen de organisatie. 
 
Bouw, middelklein bedrijf: De financieel manager heeft gelezen dat aandacht be-
langrijk is voor mensen, vooral als ze ziek zijn. Ik zie het ook in de praktijk, de aan-
dacht wordt gewaardeerd en werkt beter dan verplichtingen. 
 
Onderwijs, groot bedrijf: De werkgever geeft aan dat hij aanneemt dat de maatrege-
len die worden genomen of worden geadviseerde door P&O ook effectief zijn. De 
geïnterviewde clustermanager heeft daar zelf niet goed zicht op. Dat hoeft ook niet 
volgens hem……ieder heeft zijn expertise… 
 
Dienstverlening IT, middelklein bedrijf: Nee, maatregelen zijn niet ‘bewezen effec-
tief’. 
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4.2.2 Was de bewezen effectiviteit van deze algemene maatregelen bekend? 
Voor de meeste bedrijven is het –zeker waar het gaat om deze algemene maat-
regelen- niet bekend of deze effectief zijn. Het lijkt er zelfs op dat ze vooral de 
RI&E, alsook andere maatregelen ‘vanzelfsprekend’ vinden, afgezien van het 
eerder genoemde feit dat bijna al deze maatregelen wettelijk verplicht zijn. Ook lijkt 
men er vrede mee te hebben dat deze maatregelen niet ‘bewezen effectief’ zijn…..’ 
de RI&E is niet 100% effectief maar heeft zeker nut voor de organisatie’. Vooral ook 
waar het de algemene maatregelen betreft geven bedrijven aan dat een belangrijk 
deel van deze maatregelen wettelijk verplicht is, alsof het dan blijkbaar niet 
‘bewezen effectief’ hoeft te zijn, of dat de afnemer/gebruiker het dan niet hoeft te 
weten. Sommigen gebruiken vakbladen om iets meer over de effectiviteit van de 
maatregelen te weten te komen. Een aantal bedrijven kijkt sterk naar hun 
sectororganisatie en de adviezen die zij op dit punt geven. 

4.2.3 Geen algemene maatregelen… waarom niet.. en wanneer wel? 
Wanneer algemene maatregelen niet worden genomen is de hoofdreden vaak dat 
er geen urgentie wordt gevoeld om iets te doen, bijvoorbeeld omdat het verzuim erg 
laag is. Zeker in de kleine bedrijven wordt ook wel aangegeven dat de organisatie 
klein en overzichtelijk is en dat ze het niet anders doen dan in het verleden. Ook 
geven –vooral- kleine bedrijven aan dat de (algemene) maatregelen teveel geld 
kosten. Eén van de bedrijven geeft wel aan dat er een fusie speelt en verwacht dat 
er dan meer maatregelen zullen komen ‘… als het bedrijf begin 2012 opgaat in de 
holding is er meer ruimte en zijn er meer mogelijkheden om deze maatregelen beter 
te organiseren’. Een aantal bedrijven geeft aan dat ze door het volgen van de CAO 
al zijn waar ze willen zijn op dit terrein. 
Het leefstijlbeleid is in dit verband toch wat verschillend van de andere algemene 
maatregelen, vooral omdat dit geen wettelijke verplichting is. Enkele werkgevers 
vinden dit dan ook vooral de verantwoordelijkheid van de werknemer, terwijl één 
van de grotere bedrijven dit juist ziet als imago vorming. Door enkele bedrijven en 
vooral die bedrijven waarin sprake is van weinig verloop, wordt ook het oplopen van 
de gemiddelde leeftijd expliciet gekoppeld aan het beleid op het gebied van arbeid 
en gezondheid. 
 
Redenen die worden genoemd om wèl algemene maatregelen te nemen gaan in 
eerste instantie vooral over de wettelijke verplichting van deze maatregelen. Toch 
zegt een deel van de werkgevers dat ze (1) vooral zelf het nut moeten zien en (2) 
het haalbaar moet zijn (budget, kennis en liefst relevante ervaring aanwezig). 
Organisaties benadrukken daarnaast het belang van een sectororganisatie of een 
moederbedrijf. Schaalvergroting maakt het mogelijk dat er mensen worden aange-
steld of ingehuurd die expertise inbrengen, en dat budget hiervoor alsook voor 
eventuele maatregelen beschikbaar komt/is, of toch wat makkelijker te vinden is 
omdat andere zaken goedkoper kunnen. Vooral ook kleine bedrijven –zoals de 
kapperszaak in ons onderzoek- geven aan veel baat te hebben bij een kundige en 
ondersteunende sectororganisatie op dit gebied. 
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Waarom geen maatregelen? 
 
• Drukkerij, klein bedrijf: RI&E…nooit van gehoord 

 
• Groothandel, middelgroot bedrijf: De directie houdt structurele maatregelen te-

gen. “Medewerkers zijn loyaal, er wordt veel (over)gewerkt, en er is een laag ver-
zuim. Er is geen urgentie om structureel maatregelen te nemen. De HR manager 
uit dezelfde organisatie: De organisatie heeft een laag verzuimpercentage, dus 
wordt er weinig urgentie gevoeld om preventief allerlei maatregelen te treffen. 
Curatief gebeurt dit wel… als iemand uitvalt en verzuimt, ook verzuim dat privé 
gerelateerd is, komt er individuele ondersteuning, bijvoorbeeld door het inzetten 
van een coach. 

 
• Transport over water, klein bedrijf: Verzuimbeleid hebben we niet, maar gaan we 

wel doen. Al doende leert men en door leergeld heb ik wel ervaren dat ik toch 
bepaalde afspraken moet maken… zoals de regel dat de mannen bij ziekte moe-
ten bellen en niet een SMSje moeten sturen. 
 

• Groothandel, klein bedrijf: Er zijn niet bepaalde maatregelen die ik bewust niet 
neem. Het is meer onwetendheid. 

 
• Groothandel; middel groot bedrijf: De directie vindt een arbo(jaar)plan niet nodig 

voor een kantooromgeving. Dat is overdone. Het zijn allemaal gezonde mensen. 
Het is een gemotiveerde club met technische mensen en interessant werk. Het 
ziekteverzuim is laag en men vindt het dus niet nodig om er extra aandacht te 
besteden. Het is goed mogelijk thuis te werken als men zich niet goed voelt. 

 
• Horeca, middelklein bedrijf: Ik heb geen arbo(jaar)plan. Ik weet eigenlijk niet wat 

het is. Bij de VCA certificering komt er elk jaar een soort van plan uit waar ik mee 
aan de slag ga. Door de audits die bij de VCA horen wordt er automatisch gecon-
troleerd of ik wel iets met die plannen heb gedaan. 

 
• Horeca, middelgroot bedrijf: Leefstijlbeleid hebben we niet. Ik vind de gezondheid 

van medewerkers hun eigen verantwoordelijkheid en vind het onzin om mij als 
werkgever hiermee te bemoeien. Ik vind dat te betuttelend. Wanneer het werk er-
onder lijdt, dan is het een ander verhaal en dan ga ik het gesprek wel aan. Over 
het algemeen vind ik gezondheid nooit een reden voor maatregelen, veiligheid 
duidelijk wel. 

 
• Verzekeraar, klein bedrijf: Als er geen ‘piep-gevallen’ zijn dan is er geen 

noodzaak om maatregelen te nemen. 
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Enkele citaten over ‘wanneer dan wel…’: 
 
• Bij een wettelijke verplichting (door velen genoemd). 
 
• Wegenbouw, middelgroot bedrijf: Wanneer er een verandering in de organisatie 

plaatsvindt, zoals bijvoorbeeld bij de aanstaande verhuizing. Goed om de zaak dan 
weer eens tegen het licht te houden. 

 
• Transport, groot bedrijf: Als het verzuim op zou lopen zonder dat er direct aanwijs-

bare oorzaken zijn in de bedrijfsvoering. 
 
• Kapper, klein bedrijf: Ik stel geen arbo(jaar)plan op maar kijk wel jaarlijks naar de 

nieuwe eisen uit de sector. Als ik daar het nut ervan inzie en er is budget voor dan 
pak ik het wel aan. 

 
• Onderwijs, groot bedrijf: Een belangrijke voorwaarde is dat de kennis over maatre-

gelen (niet alleen over de effectiviteit ervan) algemeen goed is. Er zou meer be-
kend moeten worden over hoe leidinggevenden op een effectieve manier ook me-
dewerkers met beperkingen terug naar werk/hun eigen functie kunnen begeleiden. 
Leidinggevenden zouden moeten worden getraind om hun mensen op het gebied 
van arbeidsrisico’s en verzuim beter te kunnen begeleiden. 

 
• Onderwijs: middel groot: Een andere onderwijsinstelling die weinig maatregelen 

neemt zegt dat hun beleid wordt gespiegeld aan het beleid van de VSNU (sectoror-
ganisatie voor hogere onderwijsinstellingen). Beleid op het gebied van arbeid en 
gezondheid is geen staand beleid van de VSNU. Er wordt onderling door de orga-
nisaties ook niet echt van elkaar geleerd. 

 
• Distributie/transport; middel klein bedrijf: Als we straks als BV verder gaan, dan 

vallen we onder een holding. We moeten nog steeds zelf onze broek op houden, 
maar zaken als arbo en P&O worden dan vanuit de holding gefaciliteerd. Dan heb-
ben we meer mogelijkheden om dat goed te organiseren. 
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Enkele relevante citaten over ‘hoe anderen te stimu leren’: 
 
Transport, groot bedrijf: Andere bedrijven zouden gestimuleerd moeten worden door 
meer controle. Veel van deze algemene maatregelen zijn wettelijk verplicht. De 
branche of de arbodienst zou daar een rol in moeten vervullen. Zij zouden erop 
moeten toezien dat wettelijke maatregelen genomen worden. Dat voorkomt ook 
oneerlijke concurrentie. 
 
Bakkerij, middelklein: Manager: de arbeidsinspectie langs sturen. 
Daarnaast gaat het om wat je zelf belangrijk vindt. Soms worden we ook moedeloos 
van het afdekken van alle mogelijke (kleine) risico’s. Daar kunnen we toch nooit aan 
voldoen, dat werkt dan eerder belemmerend. Het moet wel praktisch nut hebben. 
Wettelijke verplichtingen, maar zeker ook financiële prikkels en het belonen van 
mensen werkt altijd stimulerend. Of dat ook nodig is hangt van het soort werknemers 
en de bedrijfscultuur af. 
 
Groothandel, middel groot bedrijf: Manager heeft de Arbeidsinspectie in de afgelopen 
30 jaar slechts één keer gezien. Bij bedrijven zoals ‘zijn’ bedrijf dat alles goed gere-
geld heeft is het weinig zinvol om de inspectie langs te sturen. Bij andere bedrijven 
zou het geen kwaad kunnen. 
 
Groothandel, klein bedrijf: Onderdeel worden van een grotere organisatie. Bij een 
grotere schaal is het mogelijk om meer aandacht te besteden aan dit soort kwesties. 
Je kunt zo meeliften op de ervaringen en maatregelen van een grotere partner. 
 
Transportbedrijf, middel groot: Management moet goed luisteren naar de mensen. 
Bij chauffeurs niet te veel wisselen van auto. Dat geeft ze het gevoel dat het ‘hun’ 
auto is en gaan ze er zuiniger mee om. Twee a drie chauffeurs per auto. 
 
Fabriek, klein bedrijf: Andere werkgevers lopen tegen dezelfde dingen 
aan….uitwisseling van ideeën … 
 
Bouwbedrijf, groot bedrijf: Werkgever zegt dat collega bedrijven weinig kennis 
hebben. Ze doen bijvoorbeeld niet wat zij in dat betreffende bouwbedrijf doen met die 
spaarloonregeling omdat ze niet op het idee gekomen zijn. Je zou elkaar kunnen 
informeren over zulke zaken. 
 
Groothandel; groot bedrijf: manager: Kern is veel communicatie … vb via de 
arbocatalogus van de sector. 
 
Terminal, groot bedrijf: Het moederconcern doet de HR, daar liften we op mee. Als we 
dat niet deden dan hadden we geen tijd gehad om het zo uitgebreid te behandelen. 
Dan zou het meer informeel gaan. 
 
Wegenbouw, middelgroot bedrijf: Niet alleen kijken naar de kosten maar ook naar de 
opbrengsten. Het gaat dan ook om werknemerstevredenheid en productiviteit. 
Bedrijven moeten worden gestimuleerd om na te denken over de langere termijn. 
De OR is een extra sturende factor. 
 
Zorg, klein bedrijf: Werkgever: subsidies invoeren. 
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4.2.4 Hoe anderen te stimuleren? 
Een variant op de vraag wanneer bedrijven wel te bewegen zouden zijn om 
maatregelen te nemen die ze nu (nog) niet nemen is de vraag hoe andere bedrijven 
te stimuleren zijn om maatregelen te nemen. De antwoorden kwamen grofweg neer 
op de volgende suggesties: (1) meer controle zodat een eerlijker concurrentie 
ontstaat, (2) onderdeel worden van een grotere organisatie omdat op grotere schaal 
meer aandacht aan dit thema kan worden besteed, (3) het uitwisselen van ideeën 
met andere, vergelijkbare bedrijven, en (4) het bundelen van specifieke kennis en 
geld op sector niveau, (5) niet alleen kijken naar de kosten maar ook de 
opbrengsten zichtbaar maken; (6) veel communicatie en betrekken van de 
werknemers bij ontwikkelen van initiatieven. Voor illustratie wordt verwezen naar 
het citatenblok. 
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5 Specifieke maatregelen 

Nadat een RI&E is uitgevoerd, al dan niet een arbo(jaar) plan is opgesteld en duide-
lijk is of en zo ja, waar, wanneer en in welke mate er problemen op het gebied van 
arbeid en gezondheid (en inzetbaarheid) spelen, is het nadenken over oplossingen 
en vervolgens het al dan niet nemen van specifieke maatregelen aan de orde. In dit 
hoofdstuk staat het treffen van specifiek op risico’s gerichte maatregelen centraal. 
Er wordt eerst kort ingegaan op de specifieke maatregelen die in de bedrijven waar 
interviews hebben plaatsgevonden zijn genomen. Apart wordt ingegaan op psycho-
sociale, fysieke, veiligheids- en tijds- of rooster gerelateerde risico’s. Ook ten aan-
zien van de specifieke risico’s wordt ingegaan op de motieven om deze maatrege-
len te nemen, en specifiek of ‘bewezen effectiviteit’ hierbij nog een rol heeft ge-
speeld. Ook in dit verband is gevraagd of er maatregelen niet zijn genomen en 
waarom niet, dan wel wanneer dan wel en hoe andere bedrijven zouden zijn te 
stimuleren om specifieke maatregelen te nemen. Ook is gevraagd of de maatrege-
len worden geëvalueerd en wanneer de werkgever een maatregel nu effectief vond. 
 

5.1 Specifieke risico’s en specifieke maatregelen 

Bij de vraag naar specifieke risico’s is onderscheid gemaakt naar type risico en 
wordt ingegaan naar psychosociale, fysieke (ergonomische), en veiligheidsrisico’s 
(inclusief omgevingsrisico’s), alsook onregelmatige werktijden. Wanneer tijdens de 
interviews naar de maatregelen werd gevraagd lette de interviewer er op dat de in 
de WEA gesignaleerde risico’s ook daadwerkelijk werden langsgelopen. 
 
Uit de interviews blijkt overigens dat er een duidelijke hiërarchie bestaat in de aan-
pak van specifieke risico’s. In zijn algemeenheid neemt men –indien noodzakelijk- 
maatregelen om de veiligheid van werknemers te waarborgen. Het is veel bedrijven 
een lief ding om een ongeval te voorkomen. Als er nog financiële ruimte is dan 
neemt men ergonomische maatregelen. Het meest lastig vindt men de aanpak van 
de psychsociale risico’s. Ook maatregelen om (te) lang werken tegen te gaan wor-
den niet zo vaak genomen. Indien mogelijk ontziet men werknemers die niet goed 
(meer) tegen onregelmatigheid in het werkpatroon kunnen. 
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Voorbeelden van maatregelen op gebied van psychosoc iale risico’s: 
 
Als mensen het aangeven zetten we meer mensen in… 
 
Transport, middelgroot bedrijf: Werkdruk, stress is mede afhankelijk van het systeem. Één van de 
maatregelen is het systeem slimmer te maken. Individuen kunnen bij problemen ook een andere 
functie krijgen. Intimidatie: er is geen officiële structuur voor de aanpak van deze risico’s, als er iets 
gebeurt moet men het gesprek aangaan. Het management ziet aan het gezicht en de houding 
wanneer er iets mis is en hoort veel van de mensen zelf. De chauffeurs zijn van een laag niveau 
en zijn vaak moeilijke personen die licht ontvlambaar zijn. 
 
Groothandel, groot bedrijf: Werkdruk en tijdsdruk is een groot risico. Men probeert dit te regelen 
door voldoende bezetting: afweging werkdruk-kosten. Bij te weinig mensen wordt de werkdruk 
hoog en worden er fouten gemaakt. OR: In verkooptrainingen wordt aandacht besteed aan werk-
druk. Ook gaan technische mensen om met medisch specialisten. Deze laatsten zijn niet de mak-
kelijkste mensen. Technici zouden kunnen worden getraind in beter hiermee omgaan. Ze zijn vaak 
‘eerlijk’ en hebben de neiging dingen te vertellen die commercieel gezien beter niet verteld hadden 
kunnen worden. Begeleiding van technici bij de omgang met medici gebeurt pas na een escalatie. 
 
Kinderdagopvang; kleinbedrijf; directeur/eigenaar: door werknemers niet te veel uren per dag te 
laten werken en minder uren alleen op de groep te zetten. Moeilijke kinderen worden besproken 
met de leidsters; dat geeft de mogelijkheid om ‘even te spuien’. 
 
Brandweer; garage logistiek; middelklein bedrijf: Hoofd: t.a.v. werkdruk: er zijn cursussen aange-
boden zoals assertiviteitstraining, timemanagement. In het algemeen is er aandacht en oor voor 
het issue. Voorzitter OR: er is een BOT team voor de opvang van mensen die te maken hebben 
met zware incidenten. 
 
Onderwijs, grote instelling: De clustermanager van een hogeschool noemt niets op dit gebied, 
maar de docent/lid MZraad noemt wel een aantal zaken. Hij heeft moeite met het laptopgebruik in 
de klas…toegang tot internet, studenten doen ook tijdens de les andere zaken dan met de lesstof 
bezig zijn; Er is ook veel werkdruk en werkstress (hij ervaart het beleid als ‘hijgerig’). Ook heb je 
als docent het gevoel te weinig met je kerntaak ‘doceren’ bezig te kunnen zijn. Er is veel commis-
siewerk (voor iedere verandering wordt er een ‘commissie’ in het leven geroepen). Betrokkenheid 
van docenten bij de organisatie is wisselend. Veel vacatures worden op tijdelijke basis ingevuld. 
Werkgever faciliteert wel compensatie van uren, maar met name de groep oudere docenten er-
vaart wel vaak een grotere werkdruk door veranderingen en veel nevenactiviteiten. 
 
Kapper, klein bedrijf: eigenaar: werkdruk en stress spelen hier niet zo. Mocht het heel druk zijn dan 
springt mijn vader bijvoorbeeld in. 
 
Zorg, klein bedrijf: er is open contact, altijd open staan voor problemen; werkdruk verdelen, agen-
da’s in de gaten houden. 
 
Groothandel, groot bedrijf: Werkdruk en stress zijn de grootste risico’s; dit komt door de targets… 
de auto’s staan te wachten terwijl de producten nog moeten binnenkomen. Er mag alleen tussen 
bepaalde tijden geleverd worden (bij Aldi bv. tussen 03.00-04.00 uur, als je te laat bent wordt er 
niet gelost, dus komt de hele handel terug. Daarnaast moet er nog een kwaliteitskeurmerk afgege-
ven worden. Als dat niet goed is kunnen de producten niet weg. Vooral dit bij elkaar kan enorme 
druk geven. Maatregelen zijn vervanging, taakroulatie en ondersteuning (ook psychologische 
hulp). De eerste twee door collega’s, steun ook door leidinggevende. Zo nu en dan moeten er 
mensen bijgezet, maar meestal willen mensen het niet als het op dat moment al heel erg druk is. 
Dan hebben ze niet de energie om ook nog iemand in te werken. 
 
Drukkerij/reproductiebedrijf, klein bedrijf: In het winkelcentrum is een ‘burenbelsysteem’, voor als er 
agressieve klanten zijn of sprake is van een diefstal. Gelukkig is er nog geen gebruik van gemaakt. 
 



 

 

TNO-rapport | 031.20793.01.01 37 / 88

Het blijkt dat wanneer er specifieke risico’s worden gesignaleerd de RI&E inderdaad 
vaak het instrument is waarmee dit in kaart wordt gebracht. In sectoren als de 
bouw, het transport en de groothandel speelt de VCA (Veiligheid, Gezondheid en 
Milieu (VGM) Checklist Aannemers) meestal ook een belangrijke rol en soms zelfs 
de hoofdrol. Het betreft hier een certificering die in deze sectoren een belangrijk 
concurrentievoordeel kan opleveren en in een aantal gevallen volgens de CAO 
verplicht is. Het is in deze sectoren dus vaak de VCA die ervoor zorgt dat bepaalde 
veiligheidsrisico’s worden aangepakt. Ook de ISO-certificering wordt soms ge-
noemd als oorzaak om specifieke maatregelen te treffen. Maatregelen kunnen ech-
ter ook voortkomen uit de jarenlange werkervaring in het vak van de eige-
naar/directeur. Daarnaast is er op het gebied van ‘gevaarlijke stoffen’ als ook op het 
gebied van arbeidstijden aanvullende wetgeving die verplichtingen oplegt om voor 
deze risico’s specifieke maatregelen te treffen. In een terminal was een eigen, spe-
cifiek registratiesysteem ingevoerd (MAX-risico/(technisch)probleem-inventarisatie 
systeem) van waaruit de behoefte aan specifieke maatregelen werd gevoed. 
 
Psychosociale risico’s 
Psychosociale risico’s zoals werkdruk, maar ook agressie en geweld, worden deels 
erkend door de werkgeversvertegenwoordigers, maar er wordt ook vaak van ge-
zegd dat ze ‘bij het werk horen’ of ‘mede afhankelijk zijn van het systeem’, en er 
worden weinig duidelijke en specifieke maatregelen getroffen. Maatregelen in de 
bedrijven beperken zich vaak tot trainingen (time management, agressie en geweld, 
bijvoorbeeld om beter om te gaan met agressieve ouders, of mensen die aan de 
balie komen) of –indien dat al mogelijk is- het flexibel inzetten van personeel. 
In een terminal waar vaak hoge werkdruk is, wil men dat laatste nu net niet omdat 
het juist lastig is om nieuwe mensen wegwijs te maken op het moment dat er al een 
hoge werkdruk is. Vervanging wordt vooral aangetrokken wanneer bekend is dat 
een vaste medewerker langdurig afwezig zal zijn. Ongeacht de onderkenning van 
werkdruk wil men hiervoor in diverse bedrijven geen maatregelen nemen, omdat 
men vooral de overhead laag wil houden en niet bereid is extra mensen aan te 
trekken…. Een werkgeversvertegenwoordiger geeft aan dat dit weliswaar een pro-
bleem is, maar zoekt de oplossing vooral in het zo goed mogelijk verdelen van het 
werk. De verschillen tussen de bedrijven zijn op dit punt groot. 
De detailhandel maakt voor de aanpak van agressie en geweld ook wel gebruik van 
een ‘burenbelsysteem’ waarbij buur(t)bedrijven worden betrokken bij de aanpak van 
de problematiek. 
 
Fysieke belasting 
Bij fysieke belasting gaat het vaak om lichamelijk zwaar werk (veel duwen, trekken, 
tillen en verplaatsen), maar kan het ook gaan om langdurig werken in een onge-
makkelijke houding, dan wel juist heel weinig lichamelijke belasting en veel zitten, 
bijvoorbeeld tijdens het doen van beeldschermwerk. 
Vooral maatregelen die te maken hebben met het lichamelijk zware werk worden 
getroffen voor de organisatie als geheel, zo worden tilhulpen aangeschaft of lor-
ries,…. Maatregelen gericht op de zithouding, of bij beeldschermwerk zijn vaak 
maatwerk en worden (pas) getroffen wanneer werknemers al klachten hebben ont-
wikkeld of hier om vragen. Een enkele keer is echter sprake van tegenstrijdige be-
langen. Zo leveren de hoge kinderstoelen weliswaar een ergonomisch voordeel op 
voor de leidsters, maar wel extra valgevaar voor de kinderen. 
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Voorbeelden van maatregelen gericht op aanpak fysie ke belasting 
 
Terminal/vervoer, middelgroot bedrijf: Problemen zijn vooral de zithouding en het beeld-
schermwerk. Er wordt een proef gedaan met voetenbankjes; ergonomische stoelen (na 
klachten over rugpijn). Iedere week is er onderhoud aan de machines. 
 
Bakkerij; klein bedrijf; Men probeert zo weinig mogelijk te tillen; er zijn tilinstructies en 
werkbladen zijn op de goede hoogte. Er zijn werkbanken op wielen en lorry’s die het werk 
prettiger en lichter maken en makkelijk schoon te maken zijn. 
 
Groothandel, middelgroot bedrijf; Op verzoek krijgen mensen een andere muis of een 
kussentje onder de handen bij het toetsenbord, iedereen heeft docking stations en er is 
algemene informatie over een ergonomisch goede zithouding. Voor twee mensen is op 
verzoek een aangepast/verhoogd bureau beschikbaar gesteld. 
 
Kinderdagverblijf, klein: Kinderopvang is fysiek zwaar werk. Er zijn ergonomische stoelen, 
de boxen en bedjes zijn op hoogte van de leidsters. Ongeveer eens per jaar is er een 
workshop tiltechnieken. De ergonomische maatregelen voor de leidsters leveren echter 
een risico op voor de kinderen, zoals valgevaar uit een hoge stoel. 
 
Groothandel, klein bedrijf: We hebben wel een tilhulp voor tillen van zware machines. 
Deze hebben we 1-2 jaar op verzoek van montagepersoneel. Ook gebruiken we rolcon-
tainers voor het afleveren van grote orders. Met deze container wordt het tillen geminima-
liseerd. 
 
Hogeschool; groot bedrijf: lab practica zijn vaak dagdelen. Dat is bewust zo ingeroosterd 
omdat docenten bij practica de hele tijd moeten staan, en dan nu maar maximaal een 
dagdeel aan één stuk door moeten staan. 
 
Kapper, klein bedrijf: Klachten aan nek en schouders is echt een kapperskwaal. Werkge-
ver heeft speciale krukjes aangeschaft. Dat helpt wel echt tegen de nekklachten.… Mijn 
werkgever geeft ook vaak advies over je houding, hoe je moet staan, zitten, we hebben 
daar nooit officiële training in gehad. 
 
Industrie, middelgrootbedrijf: De fabriek is ergonomisch in kaart gebracht. Er is rekening 
gehouden met leeftijd en fysieke gezondheid bij het indelen van taken. Waar mogelijk 
hebben we geautomatiseerd, wel op basis van kosten-baten afwegingen. Indien het te 
duur is gaan we op zoek naar een alternatief, zoals tiltraining. Er zijn korte lijnen met een 
fysiotherapeut. 
 
Supermarktbakkerij, middelgroot bedrijf: Er zijn tilcursussen gegeven en er hangen in-
structies in de bakkerijen. We zijn nu naar de transportbanden aan het kijken of we ze aan 
kunnen passen zodat mensen minder ver hoeven reiken. De hoogte van een band is 
soms ook wel een probleem voor te kleine mensen. Mensen krijgen dan schouderklach-
ten. Het is moeilijk hier echt een oplossing voor te bedenken omdat zo’n band toch een 
standaardhoogte heeft. … Wat we doen gaat vaak pragmatisch en in overleg met de per-
soon, niet zozeer preventief. Het moet eerst een keer mis gaan, ook voordat mensen zelf 
gebruik maken van de hulp die er is. We stellen de medewerker zelf verantwoordelijk voor 
de hulpmiddelen die we voor hem/haar aanschaffen. 
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Veiligheidsrisico’s, inclusief omgevingsrisico’s 
 
Veiligheidsmaatregelen richten zich allereerst vaak op persoonlijke 
beschermingsmiddelen, zoals beschermende kleding, signaalkleding, helm, 
veiligheidsschoenen, handschoenen, tuigjes met zekeringen en dergelijke, of 
beschermingskappen of andere beschermingsmaatregelen op machines. Als 
bescherming tegen gevaarlijke en vluchtige stoffen wordt veel gebruik gemaakt van 
mondkappen en afzuiging. Tegen lawaai zijn vaak plastieken beschikbaar. 
 
Veel bedrijven lichten hun werknemers voor door hen cursussen aan te bieden of 
voorlichtingsmateriaal te geven. Soms is het wel lastig om risico’s te voorkomen 
omdat de medewerkers hun werk vooral bij de klant doen en voor wat betreft hun 
veiligheid soms (mede) afhankelijk zijn van de klant. Ook is er ten aanzien van 
veiligheid soms sprake van tegenstrijdigheid in de wettelijke verplichtingen. Zo moet 
vanwege de voorschriften van de voedings- en warenautoriteit de bakkersvloer 
goed schoon zijn, terwijl de arbo juist stroeve vloeren adviseert tegen het uitglijden. 
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Enkele voorbeelden van veiligheidsmaatregelen 
 
Wegenbouwbedrijf, middelgroot bedrijf: signaalkleding; instructies, toolboxen en 
campagnes; rioleringscursus voor wie met riolering werkt. Tegen lawaai zijn er 
autoplastieken op maat; Men let op kleding; nooit korte broeken of ontbloot bo-
venlijf. Afgelopen zomer zijn flesjes zonnebrand uitgedeeld. 
 
Terminal/opslag en dienstverlening vervoer, middelgroot bedrijf: Groot materieel, 
dragen van helm, veiligheidsschoenen, tuigjes met zekeringen, per klant eisen en 
instructies, kwalificatie-eisen voor de chauffeurs, zeker ook aanvullend bij 
transport gevaarlijke stoffen. Voor warmte is er airco, maar soms is deze stuk en 
dan is er geen vervanging. 
 
Bakkerij, klein bedrijf: Eigenaar: stoffenallergie beperken we door mensen met 
een bepaalde gevoeligheid niet met die producten te laten werken. Daarnaast 
speelt warmte een rol, maar vormt geen echt probleem. Er zijn afzuigers geïnstal-
leerd. Werkneemster voegt toe dat ze soms wel met gevaarlijke apparaten wer-
ken (broodsnijmachine), maar daar kan je je bijna niet aan verwonden. Tillen is 
goed geregeld. Lang staan is wel een punt. 
 
Groothandel, klein bedrijf: Werkgever: Werknemers in het magazijn dragen 
veiligheidsschoenen. Dit is niet verplicht bij ons, maar vaak wel bij de klant. 
Daarnaast is er in het pand klimaatbeheersing. De servers en andere apparaten 
die veel herrie veroorzaken staan in een apart, geluidsarm hok. 
 
Brandweer; garage logistiek; middelgroot bedrijf: Er is een strikt beleid voor 
vluchtige stoffen. Er zijn buiten explosievrije containers, en er is een 
olieopvangsysteem dat voldoet aan de eisen. Men heeft beveiligde kleding, bril, 
schoenen en handschoenen, douche en speciale oogdouche, EHBO, 
afzuiginstallatie, valbeveiliging in de garage. Alles wordt jaarlijks gecontroleerd en 
gecertificeerd. Men meent meer te doen dan verplicht is. 
 
Bouw(woningbouw), groot bedrijf: Veiligheid is prioriteit nr. 1, ook vanwege de 
bouwsector, en is dus ook helemaal vastgelegd in allerlei veiligheidsplannen…... 
Elk half jaar worden per werkmaatschappij de ongevalsscores gepresenteerd, elk 
jaar is er een internationale veiligheidsdag en we hebben elke week een 
veiligheidsman van de week. Die maakt foto’s van (on)veilige 
werkomstandigheden. We werken tegenwoordig ook met ‘preventie-units’, een 
(bouw)keet met een draaipoort en dan moet je eerst in de keet een 
veiligheidsfilmpje zien en een vragenlijst invullen. Zonder die training en 
voorlichting kom je de bouwplaats niet op …. Het is bewezen dat zoiets werkt. 
Ook betrekken we het thuisfront bij de bewustwording. Dan komen de vrouwen 
van de timmermannen naar de bouwplaats en mogen beoordelen wat er onveilig 
is. Zij moeten dan hun mannen erop aanspreken. 
 
Transport, middelgroot bedrijf: Vanuit de VCA certificering is het geluid rond de 
vrachtwagen gemeten. Deze voldeed overal aan de norm. Op een afleveradres 
kunnen er gebreken zijn. Bijvoorbeeld door de afwezigheid van een werkend 
afzuigsysteem bij vrijkomen van ammoniak. De chauffeur geeft dat door aan de 
planner. Vanuit kantoor wordt er contact opgenomen met de afnemer, dat we niet 
langskomen tot het gemaakt is. 
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Enkele voorbeelden van maatregelen i.v.m. werktijde n 
 
Wegenbouwbedrijf; middelgroot bedrijf: mensen werken nooit langer dan 10 uur. Of 
mensen daarna nog fit genoeg zijn om zelf naar huis te rijden is hun eigen verant-
woordelijkheid. Soms hoor ik wel eens van iemand die even zijn auto langs de kant 
heeft gezet. 
 
Terminal/opslag en dienstverlening vervoer; middelgroot bedrijf: Alleen OR heeft het 
over risico’s van vermoeidheid; maar hier zijn geen structurele maatregelen voor 
genomen. Werknemers moeten zelf opletten en goed met materiaal omgaan. 
 
Vervoer over land; klein tot middelgroot bedrijf: We maken lange dagen. En dan zijn 
er gasten die niet echt tijd nemen om boodschappen te doen, die dan iedere avond 
een vette hap eten. Daar zeggen we dan ook wel tegen: goh morgen ben je vrij, en 
ga dan eens goed boodschappen doen. Je moet ook groenten eten, ouwe. We heb-
ben je nog langer nodig….. maar dat gaat allemaal op een informele manier. 
 
Horeca; klein tot middelgroot bedrijf: Bij het roosteren worden nooit overuren inge-
pland. Iedereen moet af en toe het weekend vrij hebben. Men werkt eerder minder 
uren dan teveel. Het doel is een goedlopende keuken, waar mensen er ‘vol tegen-
aan’ kunnen. 
 
Industrie, Middelgroot bedrijf: Onregelmatige werktijden: roosters worden vastgesteld 
in overleg met werknemers, wel binnen de grenzen dat er een volle werkweek wordt 
gewerkt. Personen die het zwaarder hebben met de nachtdienst worden zoveel mo-
gelijk ontzien, zoals ouderen. 
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Voorbeelden van intrinsieke motieven voor nemen van  specifieke maatregelen 
 
Bedrijven met veel maatregelen : 
Terminal/opslag en dienstverlening vervoer; klein tot middelgroot bedrijf: Op verzoek 
van werknemers minimaliseren we de risico’s, zij willen dat graag; 
Groothandel , klein bedrijf: ik wil dat het goed gaat met de mensen om me heen. Hun 
gezondheid heeft een grote invloed op hun welzijn. En dus is hun (en mijn eigen) ge-
zondheid ook erg belangrijk voor me. 
Brandweer; garage logistiek; middelgroot bedrijf: Ontwikkelen van de persoon an sich 
en groei van personen. Hoe steviger ze in hun schoenen staan hoe beter ze omgaan 
met uitingen van anderen en mondiger zijn. Het is vervelend als een werknemer iets 
overkomt wat voorkomen had kunnen worden. .. Een uitgeruste medewerker kan goed 
zijn werk doen: Maximale effectiviteit 
Hogeschool; groot bedrijf: Goed werkgeverschap is belangrijk. Docenten kunnen eigen-
lijk geen off-day hebben, dus moet je daar wel de juiste faciliteiten voor bieden. 
Bouw (woning en utiliteitsbouw), middel klein bedrijf: Voor de medewerkers zelf, het 
moet goed met ze gaan, goed huisvaderschap. 
 
Bedrijven met geen of weinig maatregelen: 
Groothandel, middelgroot bedrijf: Het is belangrijk dat mensen een goede werkplek 
hebben. OR: doordat mensen met plezier werken wordt het ziekteverzuim lager. 
Hoger onderwijs; groot bedrijf: We nemen maatregelen als medewerkers het aangeven. 
Dit wordt ook ondersteund door OR 
Vervoer over land; klein tot middelgroot bedrijf: Deze maatregelen zijn genomen omdat 
het belangrijk is dat medewerkers veilig werken. Dat geven we steeds aan en daar 
spreken we mensen ook op aan. 
Groothandel; groot bedrijf: Werknemers willen dat; blije medewerkers. 
 

Voorbeelden van financiële motieven 
 
Bedrijven die veel maatregelen getroffen hebben : 
Terminal/opslag en dienstverlening vervoer; middelgroot bedrijf: Maatregelen treffen we 
om het werk goed uit te kunnen voeren; het levert indirect geld of tijd op. OR: Hoofdre-
denen zijn verzuim laag houden en ongelukken voorkomen 
Groothandel in telecommunicatie; klein bedrijf: De gezondheid van de medewerkers 
heeft grote invloed op hun welzijn. En dus is hun gezondheid belangrijk voor me (ma-
naging director). 
Horeca; middel klein bedrijf: Het is moeilijk aan een goed team te komen, en om dat te 
houden. Daarnaast zijn maatregelen er om je in te dekken voor de verzekering (huis-
houdtrapjes zijn allemaal vervangen door trapjes die door de verzekeraar zijn goedge-
keurd). 
Supermarktbakkerij, middelklein bedrijf: Minder verzuim en een prettige werkomgeving 
zijn belangrijk. Als mensen zich prettig in hun vel voelen, dan zie je dat terug in effecti-
viteit en productiviteit. 
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Onregelmatige of lange werktijden 
In het kader van onregelmatige of lange werktijden heeft een bedrijf te maken met 
de arbeidstijdenwet. Een bedrijf of sector kan echter, wanneer werknemers en 
werkgeversvertegenwoordigers dit overeenkomen, afwijkende afspraken maken. 
Lang niet alle bedrijven nemen maatregelen, of maken duidelijk afspraken over 
werktijden, ook al is er sprake van ploegendienst of lange werktijden. Het transport, 
maar ook de horeca zijn sectoren waar vaak sprake is van lange en onregelmatige 
werkdagen. In bedrijven waar lange werktijden spelen en vermoeidheid op de loer 
ligt legt men de verantwoordelijkheid vaak bij de werknemer zelf: …mensen werken 
nooit langer dan 10 uur….of mensen daarna nog fit genoeg zijn om zelf naar huis te 
rijden is hun eigen verantwoordelijkheid….iemand heeft wel eens zijn auto langs de 
weg gezet. 

5.1.1 Motivatie voor het nemen van specifieke maatregelen 
Wanneer naar aanleiding van het in kaart brengen van specifieke maatregelen die 
worden getroffen werd gevraagd naar de motivatie bleek deze nagenoeg 
onafhankelijk te zijn van het type maatregel. 
Ook blijkt dat zowel bedrijven die veel specifieke maatregelen treffen als bedrijven 
die geen of weinig specifieke maatregelen treffen ‘iets’ zeggen over de motivatie, 
alleen zeggen de actieve bedrijven vaker iets over de achterliggende motivatie. Dat 
is natuurlijk niet zo heel gek, want de actieve bedrijven doen ook veel meer. 
Alleen ten aanzien van de intrinsieke motivatie hebben nagenoeg evenveel actieve 
als passieve bedrijven iets gezegd over hun motivatie. 
 
Intrinsieke motivatie: 
In de box hiernaast is een aantal voorbeelden opgenomen van bedrijven met veel 
en met geen of weinig maatregelen waar het gaat over hun intrinsieke motivatie om 
die maatregelen te nemen. Bij de werkgevers van de bedrijven met veel 
maatregelen had nagenoeg iedere werkgever het over goed werkgeverschap. Bij 
een aantal van de bedrijven met geen of weinig maatregelen was dat echter ook zo. 
In de interviews leek alleen iets vaker een wat reactieve houding te bestaan bij 
bedrijven met geen of weinig maatregelen. Herhaaldelijk wordt door hen 
aangegeven dat men de maatregelen die getroffen zijn neemt … als medewerkers 
het aangeven.. In veel gevallen gaat het hier overigens (alleen) om 
veiligheidsmaatregelen. Werkgevers van bedrijven die veel maatregelen treffen 
noemen dit motief ook wel, maar gebruiken vaak andere bewoordingen, zoals dat 
ze willen dat het goed gaat met hun mensen, of dat ‘het ontwikkelen van de 
persoon an sich’ en ‘groei van personen’ redenen zijn om maatregelen te nemen. 
Het gaat bij hen om ‘goed huisvaderschap’. Daarnaast gaat het vaak ook om 
andere maatregelen (ergonomische, arbeidstijden, psychosociale) dan alleen 
veiligheidsmaatregelen. 
 
Financiële motivatie: 
Als het gaat om specifieke maatregelen dan is het aantal opmerkingen over ver-
zuim, productiviteit en kosten veel groter dan het aantal opmerkingen over het ‘ima-
go’. In beide gevallen waren er veel meer opmerkingen van bedrijven met veel 
maatregelen dan van bedrijven met geen of weinig maatregelen. 
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-Vervolg voorbeelden van financiële motieven- 
 
Bedrijven die veel maatregelen getroffen hebben: 
Industrie/productiebedrijf, middelgroot: Maatregelen moeten kostenneutraal zijn of we 
moeten er iets ervoor terugkrijgen in de vorm van verzuim of hogere arbeidssatisfactie. 
 
Vervoer over water, klein bedrijf: Als werkgever wil ik me natuurlijk indekken tegen risico’s. 
..Dat doe ik door professioneel advies te vragen, bijvoorbeeld van de arbodienst. Werk-
nemers weten via de VCA, hun diploma’s en veel praktijkervaring hoe ze veilig moeten 
werken. In die zin ben ik altijd heel loyaal naar mijn werknemers, ze kunnen opleidingen 
doen als het werk dat vraagt, hun rijbewijs halen, radarpatent halen etc. In ruil daarvoor 
hoop ik op loyaliteit naar het bedrijf en dat ze hun best doen. 
 
Woningbouwvereniging, groot bedrijf; Omdat ze wettelijk verplicht zijn (vb beschermings-
middelen op de bouwplaats), om veiligheid van werknemers te waarborgen, om een pret-
tige sfeer te creëren; en om uitval te kunnen voorkomen; 
 
Drukkerij; klein bedrijf: Bij maatregelen die (nog) niet genomen zijn staan nog al wat ergo-
nomische maatregelen. De belangrijkste redenen om die maatregelen niet te nemen zijn 
de kosten. 
 
Horeca, middelklein bedrijf: Eigenaar: Ik wil opmerkingen van medewerkers voorkómen bij 
controle van de arbeidsinspectie. 
 
Vervoer over water, klein bedrijf: Veel van deze maatregelen zijn wettelijk verplicht, wor-
den gevraagd door de opdrachtgever of zijn een kwestie van logisch nadenken… 
 
Bouw(woningbouw), groot bedrijf: Veiligheid is nummer 1… 
 
Bedrijven die geen of weinig maatregelen getroffen hebben: 
Wegenbouwbedrijf, middelgroot bedrijf: Kosten en baten zijn ook belangrijk. Het moet wel 
in verhouding zijn. Maar er zijn altijd minimale eisen om aan veiligheid te voldoen. Vaak is 
het zo dat als het anders moet, dat het dan ook compleet anders moet. Probleem is vaak 
wel dat opdrachtgevers er niet voor willen betalen. Soms zouden we moeten besluiten om 
het werk ook gewoon niet te doen. Dat is moeilijk, vaak staan financiële motieven toch 
boven aan. Geld en veiligheid bijten elkaar. 
 
Bouw(woningbouw), groot bedrijf: Reden is om ongevallen en ziekteverzuim te voorko-
men, en daarachter ligt natuurlijk ook een financiële drijfveer. Ongevallen hebben een 
enorme impact, dus dat willen we koste wat kost voorkomen. 
 
Vervoer over land, middelgroot bedrijf: Het voorkomen van wachttijd levert geld op: tijd is 
geld. 
 
Vervoer over land, klein tot middelgroot bedrijf: Directeur: uiteindelijk lever deze maatrege-
len goede dienstverlening op, vallen mensen niet uit, dan kunnen we voor klanten werken. 
 
Kinderdagverblijf, klein bedrijf: Maatregelen zijn belangrijk voor goede opvang van de kin-
deren. We moeten echter ook vanuit de ouders kijken wat voor hen belangrijk is. 
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Een werkgever meent dat het indirect geld of tijd oplevert. Een ander zegt dat wan-
neer mensen zich prettiger in hun vel voelen, je dat terugziet in effectiviteit en pro-
ductiviteit. Een werkgever van een klein bedrijf zegt echter ook dat op het lijstje van 
maatregelen die nog niet genomen zijn nogal wat ergonomische maatregelen 
staan, met als belangrijkste reden de kosten. De directeur/eigenaar van een horeca 
bedrijf wijst daarnaast op het belang van het bij elkaar houden van een goed team, 
maar dat hij zich daarbij wel indekt voor de verzekering en de (keuken)trapjes die 
door de verzekeraar zijn goedgekeurd heeft aangeschaft. 
Vooral werkgevers die weinig maatregelen nemen signaleren het probleem dat 
opdrachtgevers vaak niet voor de maatregelen die je zou willen treffen willen beta-
len….’soms zouden we moeten besluiten het werk niet te doen.... Dat is vaak moei-
lijk, vaak staan financiële motieven toch bovenaan. Geld en veiligheid bijten elkaar’. 
Maar tegelijkertijd is daar de dreiging dat een ongeval ook meteen een enorme (ook 
voor het bedrijf) negatieve impact heeft…..’dus dat wil je kost wat kost voorkomen’. 
Zeker in de bouw, transport en groothandel is er sprake van een concurrentievoor-
deel (VCA certificering), waardoor op het gebied van veiligheid eisen worden ge-
steld. Klanten eisen vaak van bedrijven dat ze zo’n certificering hebben, anders 
krijgen ze de opdracht niet. Maar ook het kinderdagverblijf houdt duidelijk rekening 
met wat de ouders –hun klanten- belangrijk vinden. 
 
Verplichtingen: 
In veel gevallen wordt iets dat in het kader van de CAO of de VCA moet gebeuren 
als een (wettelijke) verplichting gevoeld. Soms gelden er ook andere eisen die de 
overheid stelt, bijvoorbeeld aan de kinderopvang (o.a. eisen van hygiëne, kwalifica-
ties van werknemers e.d.), of in de horeca en bakkerijen die te maken hebben met 
bijvoorbeeld de Voedsel en Waren autoriteit. Maar soms gaat het ook om eisen 
vanuit het moederbedrijf. In zijn algemeenheid lijken bedrijven die veel maatregelen 
nemen ook meerdere motieven te noemen, inclusief dit laatste. 

5.1.2 Deed de ‘bewezen effectiviteit ertoe”? 
Ook in het kader van de specifieke maatregelen is naar ‘bewezen effectiviteit’ ge-
vraagd. In tegenstelling tot meer algemene maatregelen lenen specifieke maatrege-
len, in de wetenschappelijke literatuur vaak ‘interventies’ genoemd, zich vaak een-
voudiger dan ‘algemene maatregelen en beleid’ voor onderzoek naar hun effectivi-
teit omdat ze niet alleen specifiek/doelgericht zijn, maar ook vaak afgebakend in tijd 
en plaats. 
Ongeveer de helft van de bedrijven die veel maatregelen treffen, alsook ongeveer 
de helft van de bedrijven die dat niet doen, geeft aan dat de ‘bewezen effectiviteit’ 
geen rol heeft gespeeld bij de beslissing om de maatregelen te nemen. Andere 
bedrijven, ongeacht of ze veel of weinig tot geen maatregelen nemen, geven aan 
dat ‘ervaring’ een rol heeft gespeeld bij de beslissing om een maatregel te treffen 
en te kiezen, zowel ervaring van henzelf als soms van andere bedrijven. Ook koopt 
men externe expertise in (als adviseur of trainer) met de verwachting dat dat ook 
betekent dat wat wordt geadviseerd of wordt getraind bewezen effectief is. Datzelf-
de geldt voor adviezen van –bijvoorbeeld- de sectororganisatie of het opnemen van 
afspraken over maatregelen in een CAO. 
In het bijgaande kader wordt een deel van deze meningen en ervaringen beschre-
ven. De bedrijven die veel of geen dan wel weinig maatregelen nemen lijken niet 
opvallend te verschillen in de opmerkingen die ze maken op het gebied van wel/niet 
bewezen effectiviteit van maatregelen. Alleen de maatschap voor fysiotherapie die 
veel maatregelen neemt gaf als enige aan dat de ‘bewezen effectiviteit’ van belang 



 

 

TNO-rapport | 031.20793.01.01 46 / 88

is voor wat ze doen. Maar ze geven dan ook aan dat ze op dat punt zelf ook des-
kundig zijn…’ze weten van de hoed en de rand’. 
 

Is ‘bewezen effectiviteit’ van belang? 
 
Enkele voorbeelden van bedrijven met veel maatregel en: 
 
Drukkerij, klein bedrijf: Nee, bewezen effectiviteit speelde geen rol. 
 
Kapper, klein bedrijf: Genomen maatregelen zijn gewoon effectief op basis van ervaring 
(maatregelen zoals ‘knoppen van deurtjes waardoor je niet haakt ’op advies verbouwer, 
handschoenen, kappersfietsen). Kapster noemt dit ook. De directeur/eigenaar: bewezen 
effectiviteit speelt soms een rol. Wanneer de brancheorganisatie bijvoorbeeld met een 
suggestie komt, dan is dat vaak wel onderbouwd en dan is het het proberen waard. 
 
Fysiotherapiemaatschap, klein bedrijf: De maatregelen zijn bewezen effectief; bewezen 
effectiviteit is bekend. 
 
Vervoer over water, klein bedrijf: Bewezen effectiviteit speelt een rol. Je investeert in men-
sen en je wil dat de goede krachten gezond aan het werk blijven. Wetenschap is één, 
maar de praktijk is belangrijker. Daar moet het tenslotte werken. 
Niet alle risico’s weet je van te voren en sommige risico’s komen pas aan het licht in het 
dagelijks werk. ‘Wetenschappelijk bewezen’ zegt me niet zoveel. Wanneer er normen 
opgesteld zijn voor bijvoorbeeld.. omgaan met gevaarlijke stoffen, dan zal hier wel weten-
schap aan ten grondslag liggen. Voor mij telt de praktische effectiviteit. …soms komt die 
voort uit wettelijke verplichtingen, soms uit de praktijk of logisch nadenken. 
 
Bouw, middel klein bedrijf: De cursussen zijn geaccrediteerd door Bouwradius, het zijn 
beroepsgerichte opleidingen. 
 
 
Voorbeelden van bedrijven met geen of weinig maatre gelen: 
 
Wegenbouw, middel groot bedrijf: Er is tegenwoordig veel bekend over wat werkt en wat 
niet en hoe dingen optimaal functioneren. Het is wel belangrijk dat dingen werken, ja. De 
overheid draagt veel bij aan kennis hierover. Zelf hebben wij veiligheidsdeskundigen die 
zich daarmee bezig houden. Zij gaan naar congressen enzo en hebben kennis in huis. Op 
internet is tegenwoordig ook genoeg te vinden. 
 
Groothandel, klein bedrijf: Dat dat goede maatregelen waren (klimaatbeheersing, lawaaii-
ge apparaten in hok, rolcontainers) wisten we dus uit ervaring. Die tilhulp hadden mede-
werkers gezien bij collega bedrijven, ze hadden daar gezien dat dat handig was. 
 
Vervoer over land, middel klein bedrijf: Maatregelen en regels die we stellen doen we na-
tuurlijk met een bepaalde reden. Ze moeten iets opleveren: dat medewerkers veilig wer-
ken en dat er geen uitval is. Maar ja wat is nut. Daarbij volgen we de CAO. Ik neem aan 
dat al de maatregelen die in de CAO zijn opgenomen effectief zijn en al elders hun nut 
hebben bewezen. Er is daar tenslotte een hele brancheorganisatie mee bezig. Ze zullen 
dat toch niet zomaar opnemen. Omdat we de CAO volgen hoeven we niet nogmaals na te 
denken over of de maatregelen wel doen wat ze moeten doen. Daar hebben we als klein 
bedrijf niet ook nog tijd voor. We nemen natuurlijk wel onze ervaringen mee. 
 



 

 

TNO-rapport | 031.20793.01.01 47 / 88

5.1.3 Zijn er voor bepaalde risico’s geen maatregelen getroffen, waarom niet? 
Opvallend is dat bedrijven die veel maatregelen treffen ook meer te zeggen hebben 
over risico’s waarvoor geen maatregelen getroffen zijn en waarom dan niet, in ver-
gelijking met bedrijven die geen of nauwelijks maatregelen treffen. Wat de beide 
groepen bedrijven erover zeggen is echter niet zo heel verschillend. Een deel van 
de bedrijven zegt dat als er wat is het ook wordt aangepakt. Wel valt bij enkele be-
drijven die geen of weinig maatregelen hebben genomen op dat de werkgeversver-
tegenwoordiger zegt dat er niets is aan te pakken, terwijl het lid van de OR of werk-
nemer wel degelijk een aantal risico’s noemt die wat hen betreft aangepakt zouden 
moeten worden. Eén van de werkgevers merkt ook op dat niet alle (veilig-
heids)risico’s te voorzien zijn. 
 
Psychosociale risico’s worden soms niet genoemd terwijl ze er volgens de RI&E wel 
zijn. Werkgeversvertegenwoordigers vinden het ook vaak niet zo makkelijk deze 
risico’s aan te pakken. De aanpak van ergonomische risico’s gaat nogal eens ge-
paard met kosten wat als drempel wordt genoemd om maatregelen te treffen. De 
OR van een middelgroot wegenbouwbedrijf geeft aan dat ze voor agressie en ge-
weld geen echte maatregelen hebben… maar, zo wordt vervolgd ’…het is ook nog 
niet zo’n structureel probleem’. 
De productiemanager van een middel kleine supermarktbakkerij noemt hier het 
probleem van een vergrijzende werknemersgroep als een waar hij geen oplossing 
voor weet. ‘Mensen blijven vaak lang bij ons werken, er treedt dus weinig verjon-
ging op. Mobiliteit is ook vaak moeilijk want een andere werkgever betekent in deze 
branche toch vaak gewoon hetzelfde werk. Mensen kunnen dus eigenlijk nergens 
heen.’ 
Een enkele keer wordt ook aangegeven dat de werknemers bepaalde maatregelen 
(vb. een tilcursus voor bouwvakkers) niet zien zitten. Er zijn werkgevers die daar 
dan genoegen mee nemen, maar de betreffende bouwondernemer geeft aan dat je 
mensen zachtjes aan iets moet laten wennen, ’..dan vinden ze dat misschien toch 
iets’’. 
 
Kosten en kosteneffectiviteit evenals tijd blijven daarnaast ook belangrijke redenen 
bij de afweging om maatregelen wel of niet te treffen. Soms is het een kwestie dat 
het budget of de tijd er nu niet is, maar mogelijk later wel. Eén bedrijf gaat in 2012 
op in een grotere organisatie en stelt dat er dan ruimte, tijd en kennis is om eventu-
ele maatregelen te nemen. 
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Waar geen maatregelen voor? Wanneer wel? 
 
Bedrijven die veel maatregelen getroffen hebben: 
 
Groothandel, meerdere vestigingen, middelgroot bedrijf: Met name op het vlak van psy-
chosociale risico’s zijn er nauwelijks maatregelen genomen. Dit heeft echter niet de 
hoogste prioriteit volgens de RI&E. 
 
Supermarktbakkerij, middelklein bedrijf: Wat een probleem is, is dat de gemiddelde 
leeftijd behoorlijk aan het oplopen is (50+) en dat het werk lichamelijk nogal wat vraagt. 
Mensen blijven wel vaak lang bij ons werken. Er treedt dus weinig verjonging op. Mobili-
teit is ook vaak moeilijk want een andere werkgever betekent in deze branche toch vaak 
gewoon hetzelfde werk. Mensen kunnen dus eigenlijk nergens anders heen. 
 
Vervoer over water, klein bedrijf: Sommige risico’s zijn niet te voorzien met een RI&E. 
Laatst raakte bij een collega bedrijf een werknemer te water. Pas toen kwam naar voren 
dat er eigenlijk geen mogelijkheid was om uit het water te komen: de kade was te hoog 
en het schip had geen trap. Dan ga je zelf ook eens nadenken. 
 
Bouw, groot bedrijf: Sommige risico’s spelen wel, zoals bijvoorbeeld met de warmte op 
de bouwplaats, maar die zijn niet eerste prioriteit. We willen daar dus wel dingen aan 
doen, maar daar gaan we niet eindeloos in investeren. 
 
Bedrijven die geen of weinig maatregelen getroffen hebben:  
 
Wegenbouw, Middelgroot bedrijf: Nee, er is eigenlijk niets. Wij doen al best veel, ook 
omdat dat in onze VCA zit. Die borgt eigenlijk automatisch dat je de dingen op orde 
moet hebben. Er is wel eens de wens uitgesproken voor een verkeersregelaarscursus 
zodat werknemers op een werklocatie zelf bepaalde dingen kunnen doen. Dit is wel 
gemeld bij KAM maar is er tot nu toe niet van gekomen. Voor agressie en geweld heb-
ben we ook niet echte maatregelen. Het is ook nog niet zo’n structureel probleem. 
 
Groothandel, middelgroot bedrijf: Hoofd HR: Nee; 
OR: Maatregelen om psychosociale risico’s aan te pakken: aandacht voor commerciële 
vaardigheden van technici zou op zijn plaats zijn. Veiligheid: slipcursussen of cursussen 
verkeersveiligheid (voor buitendienst). 
 
Groothandel, middelklein bedrijf: Er is wel werkdruk, maar dat is moeilijk terug te drin-
gen. Vaak ontstaat het op kantoor wanneer iemand plotseling afwezig is en het werk 
over minder mensen verdeeld moet worden. 
 
Groothandel, groot bedrijf: Ergonomie; dat komt eigenlijk vooral omdat deze maatrege-
len niet ingezet worden. Daarnaast psychosociale risico’s (werkdruk, stress, agressie en 
geweld, intimidatie). Veiligheid o.a. gevaarlijke stoffen. Omgevingsrisico’s (klimaat, la-
waai). Maatregelen zijn nog niet getroffen omdat werknemers het niet willen, klanten het 
niet willen, kost geld/tijd en is niet effectief, iets dat een beetje te zwaar is geeft niet 
direct klachten, dus mensen voelen niet de noodzaak om maatregelen te nemen. 
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5.1.4 Hoe andere bedrijven te stimuleren? 
Ook waar het specifieke maatregelen betreft is aan de werkgevers en werknemers-
vertegenwoordigers gevraagd aan te geven hoe andere bedrijven kunnen worden 
gestimuleerd om specifiek op arbeidsrisico’s gerichte maatregelen te nemen. Er 
worden ongeveer dezelfde suggesties genoemd als toen het om algemene maatre-
gelen ging. Wel lijkt het erop dat maatregelen gericht op het verminderen van de 
financiële last bij specifieke maatregelen duidelijk vaker worden genoemd dan toen 
de algemene maatregelen aan de orde waren. Vooral maatregelen om de veiligheid 
te waarborgen of om de ergonomische last te verminderen zijn heel kostbaar. 
 
Samenvattend wordt aangegeven dat (1) verminderen van de financiële last de 
drempel flink zou verlagen om maatregelen te treffen. Er worden diverse suggesties 
gedaan om dit te bewerkstelligen, namelijk (2) subsidie of belastingvoordeel (dus 
een overheidsmaatregel), (3) ondersteunende en coördinerende rol vanuit de 
sectororganisatie, maar wellicht zou ook het geopperde idee van een branche-
keurmerk voor meerdere sectoren en voor meer risico’s dan alleen veiligheid nader 
kunnen worden uitgewerkt, (4) meer verplichten en meer controle, waarbij met na-
me het verplichten niet door iedereen wordt gesteund. Er zijn ook bedrijven die 
vinden dat het (wettelijk) verplichten van specifieke maatregelen juist niet zinvol is, 
omdat de noodzakelijke maatregelen maatwerk moeten zijn en er dus flexibiliteit 
moet zijn. Er wordt ook aangegeven dat de overheid meer zou kunnen sturen op 
kosten – baten denken als het gaat om arbeid en gezondheid. 
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Enkele voorbeelden ‘hoe andere bedrijven te stimule ren”. 
 
Bedrijven die veel maatregelen hebben genomen: 
 
Terminal/dienstverlening vervoer; middel klein bedrijf: anderen lopen tegen dezelfde pro-
blemen aan. Het is daarom goed om bij een ander te gaan kijken hoe zij het doen en of je 
daar zelf iets mee kan. 
 
Groothandel, klein bedrijf: Tja de overheid zou bedrijven natuurlijk best kunnen sturen en 
bedrijven motiveren meer in kosten en baten te gaan denken bij arbozaken. Een formu-
lier invullen en direct 30% terugkrijgen bij de aankoop van een veiligheidsapparaat werkt 
véél beter  dan dat diezelfde 30% ergens aan het eind van het jaar in de vennootschaps-
belasting verstopt is. 
 
Hogeschool, groot bedrijf: De clustermanager heeft geen geloof in generieke maatrege-
len. Het is ook niet wenselijk maatregelen wettelijk op te leggen. Het beperkt de regel-
ruimte van de organisatie om individueel passende maatregelen te kunnen nemen. Be-
perkt aantal generieke maatregelen daar is niet onderuit te komen. De HBO-raad zou 
hier een rol in kunnen spelen. 
 
Vervoer over water, klein bedrijf: Directeur/eigenaar: Vaak kan je goedkoper werken als 
je niet volgens de spelregels werkt en je je niet aan alle wettelijke verplichtingen houdt. 
Er zou eigenlijk een soort van branchekeurmerk moeten komen om oneerlijke concurren-
tie tegen te gaan. Wellicht via de scheepvaartinspectie. Controle is echter vaak inciden-
teel. Er ontstaat oneerlijke concurrentie: omdat ik me aan de regels houdt ben ik duurder 
dan mijn concurrent. Dit zou tegengegaan moeten worden. 
 
Bouw, groot bedrijf: Ga eens kijken en informeren bij de buren om te zien wat zij doen. 
Voor ieder bedrijf is het een probleem wanneer mensen wegvallen. Wellicht dat (kleine) 
bedrijven die niets doen meer inspectie zouden moeten krijgen van de AI, met dezelfde 
boetes die wij krijgen. Eigenlijk zou het vanuit henzelf moeten komen, maar als dat niet 
werkt werken boetes misschien wel. Wellicht dat ook de sector daarin een rol kan spelen. 
 
Bedrijven die geen of weinig maatregelen hebben get roffen: 
 
Groothandel, middelgroot bedrijf: Subsidieaanvragen vergemakkelijken. Dat is nu een 
heel gedoe. Nu kunnen alleen grote bedrijven met gespecialiseerde mensen daar ach-
teraan gaan. 
 
Kinderdagverblijf, klein bedrijf: Voorlichting of workshop meer toespitsen op kinderdag-
verblijven branche. Goedkoper aanbieden van voorlichting. Bij controles van de GGD 
wordt teveel gelet op naleven van regeltjes en te weinig op de praktijk. Een leidster: cur-
sussen voor leidinggevenden aanbieden, al moeten ze zelf wel mee willen doen. 
 
Groothandel, groot bedrijf: Voorbeelden van collega-bedrijven horen, waar ging het goed, 
wat werkt… Als er vraag is vanuit werknemers en als het kosteneffectief is… Wanneer 
het fiscaal aftrekbaar wordt…. 
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5.2 Worden maatregelen geëvalueerd… en wanneer is e en maatregel effectief? 

Om te zien of maatregelen effectief zijn geweest is het van belang dat maatregelen 
worden geëvalueerd. Ook daar is in de interviews naar gevraagd, alsook naar wan-
neer een maatregel effectief wordt gevonden. 
In de bedrijven waar veel maatregelen worden getroffen wordt meer geëvalueerd 
dan in de bedrijven waar geen of weinig maatregelen zijn getroffen. Als men in een 
bedrijf zegt dat maatregelen worden geëvalueerd dan zegt men vaak dat het 
‘informeel’ gebeurt, vooral in de kleine bedrijven, of dat het in het werkoverleg wordt 
geëvalueerd. Soms zegt een werkgever dat er (informeel) wordt geëvalueerd, maar 
wordt dat door de werknemer niet zo ervaren. 
In een aantal bedrijven wordt de RI&E ook gebruikt als evaluatie-instrument, maar 
soms worden ook audits, het werkbelevingsonderzoek, het 
werknemerstevredenheidsonderzoek alsook het klanttevredenheidsonderzoek als 
zodanig gebruikt. 
 
Enkele opmerkingen over wanneer maatregelen effectief zijn.. 
Een maatregel is effectief wanneer……. 
• het risico beperkt is en wanneer baten opwegen tegen de te maken kosten. 
• de melding niet meer terug komt in het systeem is de maatregel voor ons 

effectief. 
• het voldoet aan wat het moet voldoen. Als het wordt gebruikt en de maatregel is 

ingeburgerd.. als het risico is beperkt. 
• het door de betrokkenen ook als nuttig wordt ervaren. 
• het blijkt uit de praktijk. 
• de leerkrachten niet meer klagen. 
• het gewoon prettig is om mee te werken. 
• het voldoet aan het idee dat je voor ogen had. Wetenschap speelt niet echt een 

rol. 
• Wanneer je niets hoort gaat het goed. 
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Worden maatregelen geëvalueerd? 
 
Bedrijven met veel maatregelen: 
Groothandel, klein bedrijf: maatregelen worden niet systematisch geëvalueerd; Managing 
director maakt geen kosten-baten analyse van genomen maatregelen omdat (1) hij arbo-
wetgeving vooral ervaart als wetgeving en dus niet als middel om bedrijfswinsten mee op 
te krikken, (2) hij de effectiviteit van arbo maatregelen helemaal niet kan kwantificeren en 
(3) hij het moreel aanmatigend vindt om vooraf kosten en baten te gaan uitrekenen van 
veiligheid. Een bedrijf moet gewoon veilig zijn! 
 
Hogeschool, groot bedrijf: De clustermanager is kritisch over het begrip ‘effectiviteit’. Het 
wordt vaak gebruikt als een containerbegrip. ‘Effectiviteit is afhankelijk van wat voor 
maatregelen genomen worden’. Het is daarmee geen vastomlijnd gegeven, ‘Wat het op-
levert moet actief teruggevraagd worden’. 
 
Fysiotherapiemaatschap, klein bedrijf: Ze gebruiken RI&E en nemen dan maatregelen; 
gebeurt 1 x per jaar. Criteria die worden gehanteerd zijn de eisen in de HKZ (Stichting 
Harmonisatie Kwaliteitsbeoordeling in de Zorgsector). 
 
Kapper, klein bedrijf: Evaluatie gebeurt informeel. Dit wordt echter door de werkneem-
sters niet zo ervaren. Zij geeft aan dat er niet geëvalueerd wordt. 
 
Basisschool, vestiging in groot bedrijf: Alle maatregelen worden geëvalueerd in de RI&E. 
De arbowerkgroep vergadert drie keer per jaar over de voortgang van het arbojaarplan. 
Werkdruk: taakbeleid was effectief en heeft duidelijkheid geschapen bij de leerkrachten. 
Als gevolg daarvan zijn ook taken geheel geschrapt. Daarnaast is er stress omdat er 
ontslagen vallen als gevolg van een krimpend aantal leerlingen in de regio. Agressieve 
ouders: Training was niet voldoende. Leerkracht is overgeplaatst. 
 
Bedrijven met geen of weinig maatregelen: 
Hoger onderwijs, groot bedrijf: HR: er wordt veel gemonitord: RI&E, medewerkers tevre-
denheidsonderzoek, klanttevredenheidsonderzoek wordt 2-jaarlijks gedaan. De resulta-
ten zijn input voor het nemen van maatregelen. De risico’s worden ingevoerd in een kwa-
liteits- en planningscyclus (KPC), waarin wordt afgesproken wie welke maatregelen gaat 
nemen en op welke termijn. Deze KPC is steeds onderwerp van gesprek tussen de HR 
manager en de leidinggevende. OR heeft niet het idee dat beslissingen gemaakt worden 
op basis van effectiviteit. Volgens hen worden maatregelen NIET geëvalueerd. 
 
Groothandel, groot bedrijf: Maatregelen worden geëvalueerd in het arbo-overleg, onge-
veer drie keer per jaar. Dat wordt verder niet gecommuniceerd maar loopt via de eigen 
leidinggevende. Het wordt niet systematisch gemonitord, maar als er minder klachten 
zijn, is het effectief. Soms zijn maatregelen niet effectief omdat het meer tijd kost om de 
maatregel te gebruiken dan het even op een snelle manier te doen. 
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6 De rol van het management en van werknemers bij 
het implementeren van maatregelen 

6.1 De rol van het topmanagement bij de aanpak van arbeidsrisico’s 

Het management is verantwoordelijk voor de beslissingen, dus ook de beslissingen 
op het terrein van arbeid en gezondheid. Zij zijn natuurlijk ook verantwoordelijk voor 
de financiële consequenties van het treffen van eventuele maatregelen. Als een 
directeur ‘niet betrokken’ is zullen er weinig mogelijkheden zijn om in die organisatie 
iets voor de ‘arbeid en gezondheid’ van de werknemers’ te doen. In zo’n geval moet 
er een uitermate zakelijke argumentatie van de ‘kosten en baten’ van alle (extra) 
activiteiten gedaan worden om een kans te maken dat er iets van de grond komt. 
Er is wel een verschil voor het management van grote en van kleine bedrijven. In de 
grotere bedrijven ziet het management niet, of niet precies wat er op de werkvloer 
gebeurt. Dat is natuurlijk anders voor een directeur/eigenaar van een klein bedrijf, 
die vaak zelf ook actief is in het bedrijf. In een grotere organisatie zou het manage-
ment vooral moeten sturen op doelen en niet op maatregelen. Daarmee geef je 
afdelingen meer ruimte om doelen te behalen. Op dat ‘midden-niveau’ heb je wel 
een ‘aanjager’ nodig. 
Het management moet eventuele maatregelen wel steunen. In niet actieve bedrij-
ven handelt het management vrij reactief en is vaak ook vrij behoudend. Het ma-
nagement in de bedrijven waar veel maatregelen zijn genomen is vaker proactief. In 
grotere bedrijven hoeft het ook niet alleen het topmanagement te zijn dat actief is. 
Intermediaire managers of activerende medewerkers met P&O of arbotaken kunnen 
in een grotere organisatie heel bepalend zijn voor de ‘arbo- of veiligheidscultuur’, 
zoals de mate waarin men op elkaar let, elkaar aanspreekt. De (proactieve) aanpak 
begint wel bijna altijd aan de top. Regelingen worden aangedragen vanuit de top, 
terwijl de slimmigheden van onderaf aangedragen worden. Cijfers en voorbeelden 
bij zusterbedrijven (ook internationale) spelen daarbij een grote rol. Bovendien moet 
het topmanagement het goed voorbeeld geven en reageren op de signalen die van 
de werkvloer komen. 
 

6.2 Werknemersbetrokkenheid bij de aanpak van arbei dsrisico’s 

De werknemersbetrokkenheid lijkt zich vooral te richten op de betrokkenheid bij de 
signalering van de risico’s. Dat is zowel bij bedrijven met veel maatregelen als met 
geen of weinig maatregelen het geval. Het lijkt er echter op dat, vooral bij bedrijven 
met weinig maatregelen, de betrokkenheid minder wordt wanneer daadwerkelijk 
oplossingen worden bedacht, maatregelen worden getroffen en worden geëvalu-
eerd. Het hele proces met elkaar doorlopen gebeurt niet vaak. 
Bij bedrijven met veel maatregelen is er een aantal voorbeelden (zie ook tekstka-
der) van allerlei vormen van betrokkenheid van werknemers bij de problematiek en 
wordt op verschillende manieren een appèl op de werknemers gedaan om risico’s 
te signaleren, aan de kaak te stellen en mee te denken over oplossingen. Zo wor-
den in een (groot) bouwbedrijf éénmaal per jaar een veiligheidsdag voor alle me-
dewerkers georganiseerd, alsook door het jaar heen themadagen voor kleinere 
groepen werknemers, zijn er ‘toolbox meetings’ en is er de ‘veiligheidsman van de 
week’ die foto’s maakt van (on)veilige werkomstandigheden.   
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Betrokkenheid werknemers bij aanpak: 
 
Bedrijven met veel maatregele n: 
 
Fysiotherapiemaatschap, klein bedrijf: Ja, maatschapleden doen samen de RI&E. Het is 
van belang om over de mening en inzichten van allemaal te beschikken. Iedereen wordt 
gevraagd mee te denken. Daardoor worden we een beter bedrijf. 
 
Horeca, middel klein bedrijf: Werknemers worden informeel betrokken. Vooral ook mee-
denken van werknemers als het gaat over de inrichting van de keuken. Er is geen actieve 
evaluatie. 
 
Groothandel, vestiging van een groot bedrijf: Betrokkenheid van werknemers vindt plaats 
tijdens de werkplekinspecties. Ze worden ook wel betrokken bij bedenken van oplossin-
gen, maar dat kan beter. Dat gebeurt nu via informatiebijeenkomsten. Werknemers worden 
weinig betrokken bij het evalueren van de maatregelen. 
  
Bouw, groot bedrijf: De moederorganisatie organiseert 1 x per jaar een veiligheidsdag en 
daarnaast ook themadagen in kleinere groepen. Daarnaast zijn er toolbox meetings, de 
veiligheidsman van de week, e-mail voor bouwplaats medewerkers, sms en interactie. Dit 
zijn allemaal momenten waarop de input van werknemers gevraagd wordt. Voor betrok-
kenheid van medewerkers moet door de werkgever worden geïnvesteerd. Deze moet de 
medewerkers leren kennen en tussen hen in zitten. De kennis ligt bij de werknemers, dus 
zij moeten wel uitgenodigd worden om mee te denken over oplossingen van problemen. 
Evalueren achteraf blijft lastig. Ze hebben wel werkgroepen die zich hiermee bezig houden 
en kijken hoe ze dit nog wat beter kunnen organiseren. 
 
Bedrijven met geen of weinig maatregelen : 
 
Wegenbouw, middelgroot bedrijf: We hebben wel interactieve toolboxen waarin veiligheid 
naar voren komt. Ook is er in functioneringsgesprekken aandacht voor veiligheid. Zelf ben 
ik enige tijd geleden ook op werkplaatsbezoek geweest om uitleg te geven. 
 
Bakkerij, middel klein bedrijf: Ja, in de wandelgangen wordt van alles met elkaar bespro-
ken. Je runt het bedrijf met elkaar. 
De verkoopster zegt echter: Nee, werknemers worden niet betrokken bij inventarisatie van 
risico’s of bedenken van oplossingen. 
 
Metaalverwerkingsbedrijf, middelgroot: Werknemers worden niet direct gevraagd. Er is 
eens per maand afdelingsoverleg onder leiding van de productieleider waarin dergelijke 
zaken aan de orde komen. Werknemers weten dat ze altijd ideeën aan kunnen dragen en 
dat daar dan ook naar gekeken wordt. De ideeën worden gewaardeerd. Het betrekken van 
werknemers bij de evaluatie is wel altijd plan maar schiet er wel eens bij in. Het gebeurt 
wel eerder als het iets persoonlijks is, zoals een nieuw masker. 
 
Groothandel, groot bedrijf: Ja, werknemers worden betrokken, maar dat is geen reguliere 
cyclus. Wanneer ze ergens tegen aan lopen wordt het wel besproken. Directeur denkt ook 
dat dit minder effectief is, omdat anders moet worden gewacht met aanpakken van het 
probleem. Ook bij het bedenken van oplossingen gaat het erg top-down, er moet rekening 
gehouden worden met de kosten. Alle afwegingen moeten worden meegenomen. Er wor-
den top-down oplossingen bedacht en dan mogen de medewerkers daarover wel meeden-
ken. Bij functionerings- en beoordelingsgesprekken komen de maatregelen ook aan bod. 
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Ook werken ze met ‘preventie-units’, een (bouw)keet met een draaipoort, waarbij je 
eerst een veiligheidsfilm moet bekijken en een vragenlijst moet invullen. Zonder 
deze training en voorlichting kom je de bouwplaats niet op. Dit soort van brede 
aandacht voor arbeid, gezondheid en veiligheid zien we alleen bij (enkele) zeer 
actieve bedrijven. Bij bedrijven met weinig maatregelen lijkt er beduidend minder 
sprake van werknemersparticipatie en meer top-down aansturing. 
  



 

 

TNO-rapport | 031.20793.01.01 56 / 88

 



 

 

TNO-rapport | 031.20793.01.01 57 / 88

7 Samenvatting, conclusies en aanbevelingen 

Doel van het onderzoek is om beter inzicht te krijgen in waarom werkgevers 
maatregelen wel of juist niet nemen om werkgerelateerde risico’s aan te pakken, 
gezondheid van werknemers te verbeteren, verzuim te verminderen, en 
productiviteit en betrokkenheid te verhogen. Een ander doel is om inzicht te krijgen 
in de rol van ‘bewezen effectiviteit’ als motief om maatregelen te nemen. Tenslotte 
beoogt het onderzoek manieren boven tafel te krijgen die de kans vergroten dat 
werkgevers toch maatregelen treffen indien dat nodig is. 
 
In het onderzoek is onderscheid gemaakt tussen twee typen maatregelen: 
algemene maatregelen en specifiek op bepaalde risico’s gerichte maatregelen. Dit 
onderscheid is van belang omdat met name veel algemene maatregelen wettelijk 
verplicht zijn, terwijl een wettelijke verplichting feitelijk niet geldt voor de specifieke 
maatregelen. Daarnaast is het de verwachting dat specifieke maatregelen zich 
beter dan de algemene maatregelen op effectiviteit laten toetsen. 
 
In dit laatste hoofdstuk vatten we de resultaten samen van de interviews in 40 
bedrijven, in alle gevallen met een werkgeversvertegenwoordiger, en in circa 2/3 
van de gevallen ook met een werknemersvertegenwoordiger. We volgen hierbij de 
structuur van hoofdstuk 2, waarin de motieven of prikkels alsook belemmeringen of 
drempels, bekend uit de literatuur staan vermeld. We bespreken in hoeverre deze 
motieven en belemmeringen in de interviews genoemd zijn door werkgevers en in 
hoeverre onze verwachtingen klopten. Hierna besluiten we met het formuleren van 
aanbevelingen. 
 

7.1 Samenvatting van en discussie over de interview resultaten 

Veel bedrijven blijken algemene maatregelen te nemen. Het feit dat het ‘wettelijk 
verplicht’ is, is voor veel bedrijven een belangrijke reden om deze algemene 
maatregelen te nemen. Dat geldt met name voor het voeren van een verzuimbeleid, 
iemand hebben aangewezen voor arbotaken (BHV/preventiemedewerker) en het 
hebben uitgevoerd van een RI&E. Beduidend minder vaak heeft de RI&E geleid tot 
een arbo(jaar)plan en is er een beleid gericht op een gezonde leefstijl. Opmerkelijk 
is wel dat ondanks dat het leefstijlbeleid niet wettelijk verplicht is, het toch door bijna 
de helft van de bedrijven blijkt te worden gevoerd. Het lijkt duidelijk iets dat in de 
aandacht van bedrijven staat. Veel bedrijven geven aan dat algemene maatregelen 
worden genomen vanwege het feit dat ze wettelijk verplicht zijn. Dit is echter vaak 
niet de enige reden, en dat is maar goed ook. De kans is groter dat er maatregelen, 
ook specifieke, worden genomen als ook andere motieven een rol spelen. Vaak 
worden ook intrinsieke en financiële motieven genoemd. 
 
Bij de maatregelen gericht op specifieke risico’s, zoals psychosociale, fysieke of 
veiligheidsrisico’s worden de financiële motieven om wel of geen maatregelen te 
nemen het meest genoemd. Maar ook hier is er vaak sprake van meerdere 
motieven. Bij de specifieke maatregelen die voortvloeiden uit een algemene 
maatregel als bijvoorbeeld een RI&E waarbij financiële motieven het vaakst worden 
genoemd gaat het meestal om veiligheid, en wordt dit toch vaak ervaren als 
(wettelijk) verplicht. 
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Financiële drempels worden vaak genoemd bij maatregelen gericht op de aanpak 
van fysieke alsook psychosociale belasting, al blijkt men toch ook vaak moeite te 
hebben met het concreet maken van maatregelen om de psychosociale belasting 
aan te pakken. 
 
In hoofdstuk twee zijn de motieven besproken in relatie tot het wel of niet nemen 
van maatregelen en is een aantal prikkels en drempels benoemd waarom 
werkgevers besluiten om maatregelen wel of juist niet te nemen. In tabel 4 staat 
een samenvatting van de resultaten uit de interviews naar ervaren prikkels en 
drempels voor het nemen van maatregelen, geordend naar de in hoofdstuk twee 
onderscheiden motieven. 
 
Intrinsieke motivatie, cultuur en irrationeel gedrag 
De intrinsieke motivatie om maatregelen wel of niet te nemen hangt nauw samen 
met ‘de cultuur in de organisatie’ die in eerste instantie wordt neergezet door de 
directeur/eigenaar of het management. De intrinsieke motivatie bestaat er dan uit in 
welke mate er ten aanzien van arbeid en gezondheid een stimulerende, positieve of 
juist meer gereserveerde of behoudende dan wel (soms) zelfs een negatieve of 
wantrouwende grondhouding bestaat. In de interviews vinden we vooral een 
stimulerend effect terug van deze motivatie. Wel zal de afwezigheid van intrinsieke 
motivatie direct neerslaan als passiviteit ten aanzien van het nemen van 
maatregelen op het terrein van arbeid en gezondheid. Echt ‘irrationeel gedrag’ kon 
niet worden vastgesteld in dit onderzoek. Het design van interviews met werkgevers 
en –indien mogelijk- met werknemersvertegenwoordigers is niet geschikt om dit 
type van gedrag goed zichtbaar te maken. 
 
Met name bij de bedrijven die geen tot weinig maatregelen treffen blijkt in de 
interviews met enige regelmaat dat werkgeversvertegenwoordigers geen 
problemen ervaren terwijl de werknemersvertegenwoordiging wel degelijk minstens 
één probleem ziet. Een probleem dat door werknemers maar niet door de 
werkgever wordt gezien –lees erkend- zal echter niet snel worden aangepakt. Een 
dergelijk verschil in werkgevers-werknemers idee over risico’s, maar ook over 
oplossingen (vb. suggestie voor training van het management die niet wordt 
overgenomen) en eventuele opbrengsten of over de kwaliteit van de procesgang, is 
een indicatie van het niet-nemen van maatregelen die noodzakelijk of op zijn minst 
gewenst zou zijn. 
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Tabel 4 Samenvatting van de interviews onder 40 bedrijven naar prikkels en 
drempels voor het nemen van algemene of specifieke maatregelen op 
het gebied van arbeid en gezondheid. 

 Waarom werkgevers wel maatregelen 

nemen: prikkels 

Waarom werkgevers geen maatregelen 

nemen: drempels 

Intrinsieke 

motivatie 

Goed werkgeverschap. 

De werknemer staat centraal. Dit leidt vaak 

tot meer arbeidstevredenheid en minder 

neiging tot verloop. 

 

‘Awareness’. De werkgever is zich bewust 

(‘aware’) van de problematiek. 

 

Er is in het bedrijf ook een ‘cultuur’ waarin 

men zich bewust is van de problematiek. 

 

Beslist iets dat in de interviews terug-

kwam. 

 

Afwezigheid van intrinsieke motivatie 

Gevoeligheid van het onderwerp; was iets 

dat vooral speelde bij psychosociale risi-

co’s. 

 

Drempels zitten ook in de cultuur van een 

bedrijf die wordt neergezet door een direc-

teur/eigenaar of door het management. 

 

Het ‘irrationele gedrag’ waar in hoofdstuk 2 

aan werd gerefereerd (teveel vertrouwen, 

hechten aan ‘status quo’, gevoeligheid 

voor groepsnormen/’erbij willen horen’, 

verkeerd inschatten van kansen e.d.). 

 

Met name het laatste kon niet  worden 

onderbouwd door de interviews. Aan-

pak psychosociale risico’s wel vaak 

extra lastig. 

Financiële 

motieven  

Lagere personele kosten; 

Terugdringen van verzuim leidt tot minder 

kosten voor vervanging. Dit werkt echter 

alleen wanneer de baten in belangrijke mate 

naar de werkgever terugvloeien. 

 

De baten komen niet bij de werkgever zelf 

terecht; 

De werkgever verzekert zich over het 

algemeen tegen verzuim. Het is dan de 

zorgverzekeraar of soms de sectororgani-

satie (vb. vervangingsfonds) die de baten 

krijgen. 

In het geval van het voorkomen van ar-

beidsongeschiktheid komen de baten bij 

de maatschappij/overheid terecht.  

 Meer productiviteit. 

Een grotere arbeidstevredenheid draagt bij 

aan een hogere productiviteit van de werk-

nemer. Minder verloop en minder productie-

verlies als gevolg van inval/inwerken van 

nieuwe krachten draagt bij aan een relatief 

grotere productiviteit van de organisatie. 

 

Een maatregel is niet kosten-effectief; 

Wanneer de opbrengsten van de maatre-

gel niet opwegen tegen de kosten zal de 

werkgever de maatregel niet willen treffen. 

 

In bedrijven worden maatregelen nauwe-

lijks geëvalueerd, zeker niet formeel en 

niet in een kwantitatieve vorm. 

 

Uit interviews: Bedrijven meer de kosten 

en baten/effecten zichtbaar (laten) maken 

zou goed werken  

Uit de interviews blijkt dat men het nuttig zou vin den wanneer er meer gestuurd zou 

worden op het laten zien van ‘wat interventies ople veren’… ‘de business case’…  
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 Waarom werkgevers wel maatregelen 

nemen: prikkels 

Waarom werkgevers geen maatregelen 

nemen: drempels 

-vervolg 

financiële 

motieven-  

Middelen beschikbaar maken; 

Er is wel tijd en geld beschikbaar… Dit geldt 

vooral voor de grotere organisaties, maar 

ook sectororganisaties zouden hier een rol 

kunnen spelen. Het belang van ‘groter 

worden’, dan wel de faciliterende rol van de 

sectororganisatie is herhaaldelijk genoemd 

en in een enkel geval speelt de buurt of 

regio een rol (vb. burenbelsysteem). Dit 

geldt zowel voor algemene (vb. sector 

RI&E) als specifieke (vb. training ‘op maat’) 

maatregelen. 

 

In grotere organisaties, alsook op sector 

niveau speelt het stimulerend effect van 

‘delen van informatie’. 

Dit kan op heel veel manieren vorm krijgen. 

Zaak is dat er binnen het bedrijf, of binnen 

de sector overleg- of contactmomenten 

worden gecreëerd waarop overlegd kan 

worden, uitwisseling van ervaringen kan 

plaatsvinden en van elkaar geleerd kan 

worden. 

Er is (momenteel) geen geld en/of geen 

tijd om de maatregel in te voeren. 

Deze reden is regelmatig genoemd, en 

speelt vooral bij specifieke maatregelen. In 

een aantal gevallen wordt voor ondersteu-

ning naar de sectororganisatie gekeken, of 

naar een aanstaande fusie, waarbij men 

groter wordt. In een grotere organisatie is 

makkelijker geld en tijd voor maatregelen 

te organiseren. 

Dit speelt bovendien meer bij de kleine 

dan bij de grotere bedrijven. Grotere be-

drijven hebben vaker iemand die zich 

specifiek bezig houdt met de arbeid en 

gezondheid van de werknemers. 

Grote bedrijven geven ook minder aan dat 

gebrek aan tijd of financiële middelen het 

probleem is. Zij zien de kosten van maat-

regelen vooral als een investering. Moge-

lijk spelen er ook verschillen tussen secto-

ren, en vooral privaat- publiek: o.a. bij 

vervoersbedrijven en in de groothandel lijkt 

een gebrek aan geld meer te spelen dan 

bijvoorbeeld in het onderwijs. Dit kan te 

maken hebben met het bestaan van kleine 

marges en het niet beschikbaar stellen van 

een apart budget hiervoor. 

 Aanwezigheid van kennis en toegang tot 

informatie; 

Men zoekt dit vooral bij de sector, arbo-

dienst of bij de arbo-professional. Soms 

wordt men hierin teleurgesteld.  

Gebrek aan informatie. 

Kennis over de effectiviteit van maatrege-

len is in de ondervraagde bedrijven 

meestal niet aanwezig. De meeste werk-

gevers houden zich echter niet bezig met 

de vraag of een maatregel (bewezen) 

effectief is. Het is meestal voldoende 

wanneer de werknemers tevreden zijn, 

dan gaat de arbeidssatisfactie omhoog. 

Kennis over kosten en baten is vaak ook 

niet aanwezig. Kosten zijn weliswaar 

makkelijk te berekenen, maar de baten zijn 

daarentegen vaak niet in harde cijfers uit 

te drukken. 

 Uit de interviews kwam vooral het gebrek aan kennis , kunde en ervaring naar voren 

als zijnde een drempel. Men poogt deze zaken vooral  te halen uit de sector of de 

(toekomstige) moederorganisatie.  

 Zoeken naar steun bij anderen (collega’s, 

experts etc.) 

In stimulerende zin werd in de interviews 

wel degelijk aangegeven dat steun zoeken 

bij de moeder-organisatie of de sector (en 

Gebrek aan onderhandelingsmacht van 

werknemers. 

Dat een goed arbo- en verzuimbeleid tot 

een lagere looneis van de werknemers 

leidt wordt niet als motief genoemd . 
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 Waarom werkgevers wel maatregelen 

nemen: prikkels 

Waarom werkgevers geen maatregelen 

nemen: drempels 

het ook vinden) een belangrijke stimulans is.  Mogelijk hebben werknemers weinig 

onderhandelingsmacht of staan werkge-

vers met onderhandelingsmacht (bv. de 

hoger opgeleiden) minder bloot aan grote 

risico’s in hun werk. 

Dit aspect kwam niet duidelijk uit de 

interviews naar voren als ‘drempel’ 

Wettelijke 

verplich-

ting 

Vooral algemene maatregelen zijn wettelijk 

verplicht. 

Voor specifieke maatregelen worden CAO 

afspraken of certificeringseisen (vb. VCA) 

als ‘verplichtingen’ ervaren. 

Echter: ‘Een wettelijke verplichte maatregel 

is een maatregel zonder overtuiging’. De 

kans, dat er daadwerkelijk wat gebeurt 

met bv. een RI&E is veel groter wanneer 

er ook sprake is van andere motieven of 

prikkels.  

Gebrek aan controle/handhaving 

De afwezigheid van (de kans op) sancties 

vergroot de kans dat werkgevers ervoor 

kiezen dit type maatregelen niet te nemen. 

Dit aspect werd in de interviews duide-

lijk benoemd 

 
Hoewel de factoren sector en bedrijfsgrootte er in dit onderzoek niet zo toe zouden 
moeten doen (ze zijn immers ‘empirisch’ weggeselecteerd) bleek in de interviews 
dat deze aspecten wel van groot belang waren als ‘drempel’ of juist als 
stimulerende factor voor het nemen van maatregelen. De factor ‘bedrijfsgrootte’ is 
van belang omdat een grotere organisatie gewoon meer ruimte in tijd en geld kan 
vrijmaken om zich met de ‘kwaliteit van de arbeid en gezondheid’ bezig te houden, 
dan wanneer men klein is. In dit verband vervult de sectororganisatie eenzelfde rol 
als een moederbedrijf: het biedt de mogelijkheid zich specifiek bezig te houden met 
deze ‘belegging’. 
 
Daarnaast blijkt dat een aantal factoren als prikkel dan wel drempel terugkwam in 
de interviews. Wat vooral in de interviews wordt bevestigd zijn de intrinsieke 
prikkels, de financiële prikkels en drempels. Duidelijk wordt ook dat kosten en 
vooral de baten van maatregelen zichtbaar zouden moeten worden gemaakt. 
 
Ook zijn er financiële prikkels (of drempels) in de vorm van het beschikbaar maken 
van kennis en kunde, bijvoorbeeld met gebruik maken van een netwerk zoals de 
sector, maar ook de regio of het moederbedrijf. Wellicht valt op het niveau van een 
sector, maar wellicht ook door een verzekeraar een ‘standaard’ neer te zetten en 
kan het instellen van certificering, bijvoorbeeld van tools of ‘best practices’ het 
inzetten van maatregelen faciliteren. 
 

7.2 Aanbevelingen: vergroten van prikkels en vermin deren van drempels 

7.2.1 Intrinsieke motivatie 
Beleid kan tot doel hebben de intrinsieke motivatie van werkgevers te vergroten. 
Werkgevers moeten bewust gemaakt worden dat de activiteiten van hun organisatie 
negatieve consequenties kunnen hebben voor de gezondheid van hun 
werknemers. Vervolgens moet bij de werkgever het gevoel gecreëerd worden dat 
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het hun morele taak is om de werkzaamheden in en voor de organisatie veiliger en 
gezonder uit te voeren. Daarbij kan gebruik worden gemaakt van de wetenschap 
dat mensen gevoelig zijn voor groepsnormen. Het kan bijvoorbeeld een positieve 
invloed hebben als bekend wordt gemaakt dat 90% van de werkgevers een 
bepaalde maatregel heeft genomen. Dat is veel effectiever dan bekend maken dat 
90% het niet doet. In het laatste geval is de werkgever immers geen uitzondering. 
Maatregelen die hierbij passen zijn landelijke of sectorgewijze campagnes. Dit zal 
echter per risico moeten worden bekeken omdat de impact van een specifiek risico 
nogal verschillend is, en dus de winst ook nogal verschillend zal zijn. 

7.2.2 Financiële gevolgen 

Vergroten financieel belang bij arbo- en gezondheidsbeleid 
• Het verminderen van de financiële last om de drempel van het nemen van 

maatregelen flink te verlagen. Deze prikkel is sterker voor specifieke dan voor 
algemene maatregelen. Suggesties die in dat verband door werkgevers worden 
gedaan zijn het subsidiëren van het nemen van maatregelen, bijvoorbeeld door 
het bieden van een belastingvoordeel. Ook andere initiateven zouden hieraan 
kunnen bijdragen. Wanneer bijvoorbeeld een sectororganisatie investeert om 
informatie te verstrekken over de mogelijkheden van algemene of specifieke 
maatregelen is een belangrijk deel van de ‘financiële last’ al genomen. 

• Een andere (en minder kostbare) manier om een tekort aan financiële middelen 
te compenseren is het beschikbaar stellen van een kredietfaciliteit. 

• Zorgverzekeraars hebben ook, of wellicht vooral baat bij het gebruik van alge-
mene maatregelen als een RI&E maar vervolgens ook de tijdige inzet van ef-
fectief bewezen specifieke maatregelen. Wellicht kunnen werkgevers meer 
prikkels koppelen aan de inzet van algemene of specifieke, en vooral effectief 
bewezen interventies door kortingen voor de inzet van ‘gecertificeerde’ tools of 
effectief gebleken algemene en specifieke maatregelen. 

• Een doel zou ook kunnen zijn om de druk vanuit klanten te vergroten. Vanuit dit 
doel is het van belang klanten te laten weten dat zij verantwoord bezig zijn. De 
klant is dan namelijk bereid om extra te betalen voor een verantwoord geprodu-
ceerd product. Het bewustzijn van de klant kan verhoogd worden door bijvoor-
beeld een keurmerk te introduceren waaruit blijkt dat een product onder goede 
arbeidsomstandigheden geproduceerd wordt. Voor dierenwelzijn kennen we al 
het onderscheid tussen biologische en niet-biologische producten Op een 
soortgelijke manier kan aandacht gericht worden op het werknemerswelzijn. 

• Een slechte reputatie kan fataal zijn voor een bedrijf. De overheid zou hierop in 
kunnen spelen door prijsvragen, nominaties of competities te organiseren tus-
sen bedrijven waarbij hun arbomaatregelen onder de loep genomen worden 
(Kankaanpää, 2010). Tait en Walker (2000) geven empirisch bewijs dat in dit 
soort competities vooral commerciële belangen een belangrijke rol spelen. Bin-
nen een groot bedrijf kan de competitie ook plaatsvinden tussen de verschillen-
de vestigingen. De vestiging die zijn zaken het best op orde heeft kan op die 
manier een prijs verdienen. Een beleid van “naming and shaming” vormt juist 
een manier om bedrijven die hun zaken niet op orde hebben te straffen. De 
overheid kan bijvoorbeeld veel publiciteit genereren wanneer blijkt dat een be-
drijf de arbo-, of meer specifiek de veiligheidsmaatregelen niet op orde heeft. 

• Vergroten van de druk vanuit werknemers. Het instellen van een OR kan ook 
de onderhandelingsmacht van werknemers vergroten. Bij grote bedrijven is een 
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OR vaak al aanwezig. In dat geval zou de invloedssfeer van de OR vergroot 
kunnen worden, bijvoorbeeld door het vetorecht te verlenen. 

De kosten van het zoeken van informatie verminderen 
• Onderdeel worden van een grotere organisatie helpt, omdat ook dat mogelijk-

heden biedt meer aandacht aan het thema te besteden; 
• Het uitwisselen van ideeën met anderen/vergelijkbare bedrijven of, 
• Ondersteuning vanuit de sectororganisatie is een andere veel genoemde prik-

kel om bedrijven te stimuleren actief maatregelen te treffen. Het zou hier moe-
ten gaan om het bundelen van kennis en financiële middelen op sector niveau. 
Verwacht werd dat de arbocatalogi deze functie voor een sector of grote orga-
nisatie zouden vervullen. Onderzoek van Douwes e.a. (2011) laat zien dat de 
arbocatalogi door werkgevers en bedrijven nog niet erg worden gevonden als 
het gaat om beroepen waarin sprake is van een hoge fysieke belasting. Eén 
van de geïnterviewde werkgevers merkt zelfs op ‘Arbocatalogus? Daar bestel ik 
nooit iets uit’. 
 

Het verlagen van de zoekkosten is een reden om tegen lage kosten hulplijnen 
beschikbaar te stellen. Vooral kleine bedrijven zonder afdeling P&O of facilitair 
medewerkers kunnen hier baat bij hebben. Ten tweede kunnen cursussen 
aangeboden worden om zowel werkgevers als werknemers te scholen op het 
gebied van gezondheid en veiligheid. Ten derde kan het besef van risico 
management bevorderd worden door bijvoorbeeld een deskundige aan te trekken 
voor de organisatie. Ten vierde zijn samenwerkingsverbanden met collega 
bedrijven een goede bron van uitwisseling van kennis en ervaring: werkgevers 
geven aan dat het interessant is om “eens te informeren bij de buren om te kijken 
wat die doen”. Zoals eerder al aangehaald zou ook de brancheorganisatie hier een 
rol in kunnen spelen. Ook de buurt of regio kan een ingang zijn om oplossingen 
voor (arbo)problemen makkelijker te delen. Daarnaast kunnen signalen van de 
werkvloer makkelijker opgepikt worden door bijvoorbeeld het gebruik van een 
brievenbus voor werknemers. 

7.2.3 Wettelijke verplichting 
Een andere prikkel is meer controle zodat een eerlijkere concurrentie ontstaat. Dit 
argument is vooral van belang voor algemene maatregelen waar ook een wettelijke 
verplichting aan hangt. 
Daarnaast moeten maatregelen niet te algemeen zijn, en moeten individuele 
bedrijven wel voldoende geprikkeld worden om te zien dat dit ook in hun bedrijf zou 
kunnen werken omdat de problematiek die wordt aangepakt ook bij hen een 
probleem vormt. Anderzijds geeft een manager van een hogeschool aan dat het 
topmanagement vooral zou moeten sturen op doelen, en niet op het dwingend 
opleggen van specifieke maatregelen: “Daarmee geef je afdelingen meer ruimte om 
doelen te behalen”. Ook wordt vaak aangegeven dat verplichtstelling vergezeld 
moet gaan van bewustwording. Duidelijke communicatie over het hoe en waarom 
van nieuwe procedures is zeer gewenst. Toch wordt ook gezegd: “Voorlichten is 
beter dan verplichten”. Goede informatie en het stellen van doelen is niet alleen van 
belang in de communicatie tussen overheid en werkgevers. Werkgevers moeten de 
doelen van hun arbo-maatregelen ook duidelijk naar hun werknemers 
communiceren. Dit is van groot belang bij het creëren van voldoende draagvlak 
voor een actief arbobeleid onder de medewerkers. Niet alleen werkgevers maar ook 
werknemers moeten ervan overtuigd zijn dat het eindresultaat waarnaar wordt 
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gestreefd daadwerkelijk effectief is in het bereiken van gezonde en veilige 
werkplekken. Dit kan de weerstand bij werknemers verkleinen. Wanneer 
werkgevers moeite hebben met de communicatie naar werknemers kan het 
benoemen van een onafhankelijk contactpersoon een oplossing zijn om gevoelige 
onderwerpen bespreekbaar te maken. 
 
 

 
 
 
 
 

Hoe het nemen van algemene en specifieke maatregelen volgens de geïnter-
viewden kan worden gestimuleerd komt neer op: 
1. Het verminderen van de financiële last om de drempel van het nemen van 

maatregelen flink te verlagen. Deze prikkel is sterker voor specifieke dan 
voor algemene maatregelen. Suggesties die in dat verband worden gedaan 
zijn het subsidiëren van het nemen van maatregelen, bijvoorbeeld door het 
bieden van een belastingvoordeel. 

2. Onderdeel worden van een grotere organisatie helpt, omdat ook dat moge-
lijkheden biedt om meer aandacht aan het thema te besteden. 

3. Het uitwisselen van ideeën met anderen/vergelijkbare bedrijven of, 
4. Ondersteuning vanuit de sectororganisatie of een ander netwerk (vb. regio-

naal zoals een ‘burenbelsysteem‘) is een andere veel genoemde prikkel om 
bedrijven te stimuleren actief maatregelen te treffen. Het zou hier moeten 
gaan om het bundelen van kennis en financiële middelen op sector of ander 
‘verbindend’ niveau. 

5. Een andere prikkel is meer controle zodat een eerlijker concurrentie ontstaat. 
Dit argument is vooral van belang voor algemene maatregelen waar ook een 
wettelijke verplichting aan hangt. 

6. Hoewel een certificering als VCA niet wettelijk verplicht is wordt dit door be-
drijven wel als zodanig ervaren. Certificering biedt daarnaast een belangrijk 
concurrentievoordeel. Het idee van certificering zou op dit punt door sector-
organisaties, zorgverzekeraars of de overheid verder kunnen worden door-
ontwikkeld waardoor het invoeren van maatregelen of het gebruik van proto-
collen verder wordt gestimuleerd. 
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Bijlage 1 Interviewschema 

Interviewprotocol 
 

 
Interviewer: 
Geïnterviewde: 
Datum: 
 
In te vullen op basis van WEA 

 
 
Naam organisatie: 
Sector: 
Vestigingsgrootte: 
Maatregelen: 
 
CAO: ja / nee 
RI&E: ja/nee 
Arbocatalogus: ja/nee 
Arbeidsrisico’s: 
Type maatregelen: 
 
 
► Introductie  

 
 
Goede morgen/middag. Dit interview is afgesproken n.a.v. het feit dat u/de contact-
persoon vanuit uw bedrijf na deelname aan de Werkgevers Enquête Arbeidsom-
standigheden had aangegeven aan vervolgonderzoek te willen meewerken. 
 
TNO en SEO Economisch Onderzoek hebben van Zorg Onderzoek Nederland 
(ZonMw) subsidie gekregen om onderzoek te doen naar de vraag waarom werkge-
vers al dan niet maatregelen nemen om de gezondheid, veiligheid en betrokken-
heid van hun werknemers te bevorderen, ook al zijn maatregelen bewezen effectief. 
Met het interview dat we nu met u houden willen we inzicht krijgen in wat u zoal 
doet of juist niet doet om de gezondheid, veiligheid en betrokkenheid van hun 
werknemers te bevorderen en waarom u dat doet (of juist niet doet). 
Ook willen we graag meer inzicht krijgen in uw ideeën over hoe werkgevers (en 
werknemers) toch te motiveren zijn om dit type van maatregelen te nemen. 
 
In dit interview 

• lopen we eerst een paar zaken na op basis van informatie die over 
u/uw bedrijf hebben vanuit deze werkgeversenquête, 

• hebben we vragen over wat u nu structureel doet als het gaat om aan-
dacht voor gezondheid, veiligheid en betrokkenheid van werknemers; 

• hebben we vragen over wat u ten aanzien van meer specifieke risico’s, 
al dan niet ad hoc doet om deze risico’s aan te pakken; 
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• is er specifieke aandacht voor het al dan niet bewezen effectief zijn van 
deze maatregelen, 

• en willen we ook ingaan op de vraag wanneer, d.w.z. onder welke 
voorwaarden u of uw collega-werkgevers zouden zijn te bewegen toch 
(meer) structurele of specifieke maatregelen te treffen om de gezond-
heid, veiligheid of betrokkenheid van de werknemers te bevorderen, 
(en in hoeverre bewezen effectiviteit hierin een rol speelt, dan wel iets 
anders). 

 
Afspraken maken over 
� Tijd + evt. uitloop. 
� Vestigingsniveau is niveau van de organisatie 
� Verslaglegging: Geen persoonsnamen bedrijfsnamen, alleen functie + bedrijfs-
kenmerken 
� Opname OK?  
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A. Organisatiekenmerken 
 

 
0a. Wat is uw functie binnen de organisatie? 
 
0b. Eventueel: Ingaan op zaken die op basis van de WEA om verduidelijking vra-
gen 
 
 
B. Algemeen arbo- en gezondheidsbeleid 

 
 
► De eerste vragen gaan over staand beleid en maatregelen die in een organisatie 
genomen kunnen worden om de kwaliteit van de arbeid en gezondheid (incl. veilig-
heid en welzijn op het werk) te optimaliseren. We zullen nu enkele maatregelen op 
het gebied van arbeid en gezondheid bij langs lopen. 
 
1. Kunt u bij elk van deze maatregelen aangeven of ze, dat u weet, in uw 

organisatie van toepassing zijn? Voor nu is het voldoende alleen kort te ant-
woorden of ze al dan niet van toepassing zijn. Later zullen we op elk van de 
maatregelen dieper ingaan. 

 
Algemeen arbo- en gezondheidsbeleid, d.w.z.: 
a) RI&E (risico inventarisatie en –evaluatie) 
b) Arbo (jaar)plan 
c) Mensen met arbotaken (P&O, preventiemedewerker, vertrouwenspersoon) 
d) Verzuimbeleid 
e) Leefstijlbeleid (roken, gezond eten, fitness, alcoholmisbruik) 

 
 
► Graag zouden we nu eerst in willen gaan op de maatregelen waarvan u aangeeft 
wat ze op uw organisatie van toepassing zijn. 

 
2a.  Waarom zijn deze maatregelen genomen? 

Bijvoorbeeld omdat: 
- Wettelijke verplichting 
- Werknemers wilden dat 
- imago 
- Levert geld/tijd op 
- Is bewezen effectief 
- Blije medewerkers 
- goed werkgeversschap 
- Iets anders 
 

2b.  Hoe ziet deze maatregel er in uw organisatie u it? 
- Door wie 
- Met welke frequentie wordt deze maatregel uitgevoerd? 
 

2c. Was de bewezen effectiviteit van deze maatregel en vooraf bekend? Was 
dat een reden voor het nemen van deze maatregelen? 
- Op basis waarvan? 

► De volgende vragen gaan over de maatregelen waarvan u heeft aangegeven dat 
ze niet op uw organisatie van toepassing zijn. 
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3a. Waarom zijn deze maatregel niet genomen? 
 Bijvoorbeeld omdat: 
- Niet voldoende expertise 
- Werknemers willen dat niet 
- Klanten willen dat niet 
- Kost geld/tijd 
- Is niet effectief 
- Iets anders 
 

3b. Onder welke voorwaarden zou u wel deze maatrege len invoeren? 
 

3c.  Hoe zouden u of collega-bedrijven gestimuleerd  kunnen worden deze 
maatregel wel in te voeren? 

 
 
C. Specifieke maatregelen 

 
 
► De volgende vragen gaan over maatregelen die gericht zijn op specifieke risi-
co’s, bijvoorbeeld veiligheidsmaatregelen, of maatregelen om de werkdruk te ver-
lichten. 
 
4a.  Welke risico’s spelen er in uw bedrijf waarvoo r er specifieke maatregelen 

zijn 
genomen? 
Eventueel doorvragen naar: 
a. Psychosociale risico’s (werkdruk, stress, agressie en geweld, intimidatie) 
b. Veiligheid (o.a. gevaarlijke stoffen) 
c. Ergonomie (tillen, houding, rsi) 
d. Omgevingsrisico’s (klimaat, lawaai) 
 

4b. Hoe zien deze specifieke maatregelen eruit? 
- Door wie worden deze maatregelen in/uitgevoerd? 
- Met welke frequentie? 
- Worden deze risico’s systematisch gemonitord? 
 

4c. Waarom zijn deze maatregelen genomen? 
- Wettelijke verplichting 
- Werknemers wilden dat 
- imago 
- Levert geld/tijd op 
- Is bewezen effectief 
- Blije medewerkers 
- goed werkgeversschap 
- Iets anders 

 
4d. Was de bewezen effectiviteit van deze maatregel en vooraf bekend? Was 

dat een reden voor het nemen van deze maatregelen? 
- Op basis waarvan? 

 
5. Zijn er in uw organisatie bepaalde risico’s aan de orde die wel aandacht 

behoeven, maar waarop nog geen maatregelen zijn gen omen? 
- Psychosociale risico’s (werkdruk, stress, agressie en geweld, intimidatie) 
- Veiligheid (o.a. gevaarlijke stoffen) 
- Ergonomie (tillen, houding, rsi) 
- Omgevingsrisico’s (klimaat, lawaai) 
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5b. Waarom zijn hiervoor (nog) geen maatregelen gen omen? 
 Bijvoorbeeld omdat: 
- Niet voldoende expertise 
- Werknemers willen dat niet 
- Klanten willen dat niet 
- Kost geld/tijd 
- Is niet effectief 
- Iets anders 
 

5c. Onder welke voorwaarden zou u wel specifieke ma atregelen invoeren voor 
dit 
risico? 
 

5d. Hoe zouden u of collega-bedrijven gestimuleerd kunnen worden specifie-
ke 

 maatregelen voor dit risico in te voeren? 
 
 
D. Evaluatie en effectiviteit van maatregelen 

 
 
► De volgende vragen gaan over de evaluatie en effectiviteit van maatregelen die 
in uw organisatie zijn ingevoerd. 
 
6. Worden ingevoerde maatregelen geëvalueerd? 

a. Hoe? 
b. Door wie? 
c. Hoe vaak? 
d. Op welke criteria? 
e. Hoe wordt dit gecommuniceerd? 

 
7. Kunt u aangeven of de ingevoerde maatregelen in uw organisatie effect 

hebben gehad? 
- Welk effect had dit? 
- Was dit verwacht? 
- Waarom was het (zo) (niet) effectief? 
- Waren er van te voren doelen gesteld over de effectiviteit? 
- Monitort u dit regelmatig? Zo nee, waarom niet? 

 
8. Wanneer is in uw ogen een ingevoerde maatregel e ffectief? 

Eventueel doorvragen naar: 
- Risico beperkend 
- Kosten / baten 
- Wetenschappelijk bewezen 

 
 
E. Inventarisatie van en aandacht voor risico’s op het gebied van arbeid en 
gezondheid (breed) 

 
 
► In de voorafgaande vragen zijn we steeds op verschillende maatregelen inge-
gaan. Bij de volgende vragen willen we een stapje terug doen en het hebben over 
motieven en belemmeringen in uw organisatie voor het al dan niet nemen van 
maatregelen in het algemeen. 
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9. Wat zijn voor uw organisatie motieven om aandach t te besteden aan ar-
beid en gezondheid op het werk? 

 
Eventueel doorvragen naar: 

a.  Voldoen aan wettelijke verplichtingen 
b.  Klachten/opmerkingen werknemers of werknemersvertegenwoordiging 
c.  Om ziekteverzuim en verloop tegen te gaan 
d.  Economische-, of prestatie gerelateerde redenen 
e.  Vanwege eisen van de klant of de reputatie van de organisatie 
f.   Op aandringen van de arbeidsinspectie 
g.  Kwam naar voren uit de RI&E 
h. Maatregelen zijn wel/niet bewezen effectief 

 
10. Wat zijn voor uw organisatie belemmeringen voor  de aanpak van risico’s 

op het gebied van arbeid en gezondheid? 
 

Eventueel doorvragen naar: 
a.  Gebrek aan bronnen zoals geld, personeel of tijd 
b.  Gebrek aan besef 
c.  Gebrek aan expertise 
d.  Gebrek aan technische ondersteuning of advies 
e.  De bedrijfscultuur, zoals openstaan voor verandering, betrokkenheid 

werknemers 
  management, 
f.  De gevoeligheid van de kwestie 
g. Actoren buiten het bedrijf 
h. Aanpak is wel/niet bewezen effectief 

 
11. Wat is feitelijk de rol van topmanagement bij d e inventarisatie van ar-

beidsrisico’s en de aandacht voor arbeid en gezondh eid (incl. veiligheid)? 
 
 
F. Participatie van werknemers 

 
 
► In dit gedeelte van het interview willen we bespreken in hoeverre werknemers 
en/of –vertegenwoordigers worden betrokken in het signaleren van risico’s en het 
nemen van maatregelen hiertegen. 
 
12. Wordt werknemers/wnrs vertegenwoordigers door d e organisatie zelf 

gevraagd 
 naar de risico’s waar ze mee te maken hebben? Zo j a hoe? Waarom? 
 
13. Worden werknemers/wnrs vertegenwoordigers betro kken bij het beden-

ken van oplossingen? Zo ja hoe? Waarom? 
 
14. Worden werknemers/wnrs vertegenwoordigers betro kken bij het evalue-

ren van de effectiviteit van maatregelen? Zo ja, ho e? Waarom? 
 
 
G. Afsluiting 

 
 
► Alvorens het gesprek af te ronden hebben we nog een aantal samenvattende 
vragen voor u. 



 

 

TNO-rapport | 031.20793.01.01 77 / 88

15a. Alles bij elkaar genomen, hoe zou u de aandach t voor arbo en ge-
zondheid in uw organisatie omschrijven in een paar woorden? 

 
15b. Hoe zou u uw organisatie omschrijven met betre kking tot communica-
tie? 

Is er een open communicatie bv. als het gaat om verzuim, redenen hier-
voor, (bijna) ongelukken, redenen voor fouten maken, ziekmelding, disfunc-
tioneren e.d. 

 
15c. Hoe zou u uw organisatie omschrijven met betre kking tot veranderin-

gen en vernieuwingen? 
   Wat is de innovatiekracht van uw organisatie? Staat men open voor 

verandering of vernieuwing? 
 

 
 
► De interviews bij verschillende bedrijven zullen verwerkt worden in een rapport 
dat door TNO en SEO openbaar gepubliceerd zal worden. Daarnaast zal er ook 
een workshop georganiseerd worden waarin de resultaten van dit onderzoek be-
sproken worden met de betrokken werknemers en werkgevers van dit onderzoek. 
Graag nodigen wij u daar tzt voor uit. 
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Bijlage 2 Respons analyse 

Vergelijking van bedrijven die wel-niet aan vervolg onderzoek willen 
meewerken op basis van de WEA 
 
In onderstaande tabel wordt de groep bedrijven vergeleken uit de WEA 2010 die 
geen of juist veel maatregelen hebben getroffen in de twee jaar voorafgaand aan 
de enquête. Van de 2201 bedrijven die hun naam hadden doorgegeven hadden 
bijna 300 bedrijven geen maatregelen genomen en 400 bedrijven 6 of meer 
maatregelen. Uit onderstaande tabel blijkt dat de bedrijven die in de twee jaar 
voorafgaand aan de WEA veel (specifieke) arbomaatregelen hadden genomen toen 
ook vaker algemene maatregelen hadden genomen zoals een RI&E afgenomen of 
preventiemedewerkers aangesteld. Deze bedrijven blijken echter vaker géén extra 
maatregelen te hebben genomen voor het langer doorwerken. 
 
Tabel 5 Vergelijking van bedrijven die in de WEA aangeven wel-geen 

medewerking te willen geven aan vervolgonderzoek, uitgesplitst naar 
geen –versus- veel maatregelen. De groep bedrijven met een 
’gemiddeld aantal’(1-5) maatregelen is in de tabel weggelaten. 

  Geen 
(0 maatregelen)  

Veel 
(6-11 maatregelen)  

N: 298 400 

%: 43% 57% 

Risico Inventarisatie en Evaluatie  39,4%▼ 99,0%▲ 

Preventiemedewerkers    

· Ja, een werknemer 27,6%▼ 55,1%▲ 

· Ja, meerdere werknemers 3,5%▼ 35,9%▲ 

· Nee, de werkgever vervult zelf de taken van de 
preventiemedewerker 

3,1% 6,2% 

· Nee, alleen op een andere vestiging/ de 
hoofdvestiging 

65,8%▲ 2,7%▼ 

Risico’s  ▼ ▲ 

Er zijn geen voorzieningen/maatregelen 
getroffen voor langer doorwerken  

66,4%▲ 10,8%▼ 

 
 
Non-repons analyse van de bedrijven die wel-niet aa n dit onderzoek wilden 
deelnemen 
 
Er is ook een vergelijking gemaakt naar het hebben genomen van maatregelen op 
basis van de WEA tussen bedrijven die zijn benaderd voor deelname aan het 
huidige onderzoek en die vervolgens wel of niet aan het onderzoek hebben 
meegewerkt. De verschillen tussen deze bedrijven zijn niet bijzonder groot (zie 
tabel 6). Een ruime driekwart van beide groepen bedrijven had een RI&E, alleen 
hadden de bedrijven die hun medewerking hadden verleend wat vaker een plan 
van aanpak. Verder had men in beide groepen preventiemedewerkers, waren in 
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vergelijkbare mate risico’s gesignaleerd en waren er geringe verschillen in de mate 
waarin de afgelopen twee jaar maatregelen waren getroffen. De verdeling naar 
sector was in beide groepen eveneens vergelijkbaar met als enig opvallende 
verschil dat het vooral moeilijk bleek om bedrijven uit de horeca bereid te vinden om 
aan het onderzoek mee te doen (22% van de bedrijven die NIET mee wilde werken 
kwam uit de horeca, terwijl in de totale groep van bedrijven die meewerkte 7,7% uit 
de horeca kwam). 
 
Tabel 6 Vergelijking van bedrijven die benaderd zijn voor deelname aan het 

onderzoek en die vervolgens wel of niet hebben meegewerkt, op een 
aantal gegevens uit de WEA.  

  Meegewerkt  Wel benaderd, niet 
meegewerkt 

N: 40 59 

Risico Inventarisatie en Evaluatie (%ja)  77,1 78,9 

Naar aanleiding RI&E een plan van aanpak 
gemaakt? (% ja) 

96,3 ▲ 84,4 

Preventiemedewerkers    

· Ja, een werknemer (%) 31,6 43,1 

· Ja, meerdere werknemers (%) 21,1 17,2 

· Nee, de werkgever vervult zelf de taken van de 
preventiemedewerker (%) 

15,8 17,2 

· Nee, alleen op een andere vestiging/ de 
hoofdvestiging 

10,5 6,9 

Is er in branche een branche -organisatie actief 
op gebied van arbo? (% ja) 

46,2 49,2 

Risico’s  vergelijkbaar vergelijkbaar 

Mate van genomen maatregelen in laatste 2 
jaar 

· Geen (0 maatregelen) 

· Laag (1-2 maatregelen) 

· Midden (3-5 maatregelen) 

· Hoog (6-11 maatregelen) 
 

 

41,0% 

7,7% 

7,7% 

43,6% 
 

 

50,8% 

0% 

1,7% 

47,5% 
 

Er zijn geen voorzieningen/maatregelen 
getroffen voor langer doorwerken (% ja)  

41 35,6 

 
 
Vergelijking actief –versus- passief uit de WEA met  de oordelen van de 
interviewers 
 
Voor 24 van de 40 bedrijven die in het kader van het onderhavige onderzoek zijn 
geïnterviewd is een vergelijking uitgevoerd van de mate waarin werkgevers in de 
WEA hadden aangegeven dat er veel of juist geen dan wel nagenoeg geen maat-
regelen hadden plaatsgevonden in de afgelopen twee jaar voorafgaand aan de 
WEA-enquête en het oordeel van de interviewers op basis van de bedrijfsbezoeken 
in het kader van dit onderzoek. Deze vergelijking geeft een beeld van de mate 
waarin het veel of weinig treffen van (specifieke) maatregelen zoals bevraagd in 
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een schriftelijke enquête overeenkomt met de situatie van bijna twee jaar later tij-
dens een bedrijfsbezoek. De resultaten staan in tabel 7. 

Tabel 7 Vergelijking van de beoordeling of een bedrijf actief is en de afgelopen 
twee jaar voorafgaand aan de WEA veel maatregelen heeft genomen 
met de beoordeling na het bedrijfsbezoek en het interview.  

  

Werkgever actief 

volgens WEA 

Werkgever passief 

volgens WEA Totaal 

Werkgever actief - Algemene maatre-

gelen 10 0 10 

Werkgever passief/reactief algemene 

maatregelen 2 12 14 

Werkgever actief specifieke maatre-

gelen 8 1 9 

Werkgever passief/reactief specifieke 

maatregelen 4 11 15 

 
 
Hieruit blijkt dat de actief –versus- passief indeling volgens de WEA niet zozeer 
onderscheidend is voor het feit dat men ‘algemene maatregelen’ (m.n. RI&E, ar-
bo(jaar)plan, verzuimbeleid) treft, maar wel onderscheidend is voor het nemen van 
specifieke maatregelen. Het blijkt dat bedrijven die in de WEA hadden aangegeven 
de twee jaar voorafgaand aan de afname van de WEA veel maatregelen te nemen 
ook tijdens de interviews in de bedrijven meer maatregelen te treffen en hier proac-
tief mee bezig te zijn. Bedrijven die op basis van de WEA geen of nauwelijks maat-
regelen troffen deden dat ook tijdens de bedrijfsbezoeken niet of bleken vooral in 
reactie op een directe aanleiding een maatregel te nemen. 
 

  



 

 

TNO-rapport | 031.20793.01.01 82 / 88

  



 

 

TNO-rapport | 031.20793.01.01 83 / 88

Bijlage 3 Deelnemende bedrijven 

bedrijfstype vestigings-

grootte 

 Interview met 

werkgevers-

vertegen-

woordiger 

interview met werk-

nemersvertegen-

woordiger 

apart of 

samen 

geïnter-

viewd 

veel/wei

nig/ 

geen 

maatre-

gelen 

Woning- en utiliteits-

bouw 

169 P&O adviseur calculator/OR-lid samen veel 

Woning- en utiliteits-

bouw  

30 Financieel 

manager en 

P&O 

- samen veel 

Schilders en behan-

gersbedrijf 

14 direc-

teur/eigenaar  

werkvoorbereider, 

regelt ook VCA 

apart geen 

Wegenbouw 60 mensen 

vast in dienst 

+ 10 studen-

ten 

bedrijfsleider P&O/OR-lid apart geen 

Transport 95 administrateur, 

verantwoorde-

lijk voor ISO + 

VCA certifice-

ring 

-   geen 

Vervoersbedrijf 17 directeur medewerker administa-

tie&logistiek 

samen geen 

Vervoersbedrijf 

(personenvervoer) 

15.000 Lid raad van 

bestuur 

 

Hoofd P&O 

 

Samen 

 

Veel 

 

Vervoer over water 5 direc-

teur/eigenaar 

-   veel 

Post en koeriers-

dienst 

12 direc-

teur/eigenaar  

-   geen 

Terminal; opslag en 

dienstverlening 

vervoer 

40 terminal mana-

ger 

teamleider/werkne-

mersvertegenwoordiger 

apart veel 

Brandweer, opslag 

en dienstverlening 

vervoer  

30 hoofd bureau 

uitvoering 

voorzitter OR apart veel 

Brandweer 13 Hoofd P&O - - Veel 

Metaalbewerkings-

bedrijf  

50 hoofd P&O -   geen 

Fabriek (radiatoren) > 50 personeelsma-

nager 

-   veel 
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bedrijfstype vestigings-

grootte 

 Interview met 

werkgevers-

vertegen-

woordiger 

interview met werk-

nemersvertegen-

woordiger 

apart of 

samen 

geïnter-

viewd 

veel/wei

nig/ 

geen 

maatre-

gelen 

Bakkerij 12 eigenaar verkoopmedewerker apart geen 

Bakkerij 27 productie ma-

nager decen-

traal bakkerijen 

hoofd HR samen veel 

Koffie  11 managing 

director 

hoofd P&O apart geen 

groothandel in glas 

en verf 

7 vestigingen 

met in totaal 

77 werkne-

mers 

P&O manager -   veel 

Groothandel in 

fotografische artike-

len 

62 P&O voorzitter OR apart weinig 

Groothandel 140 (+60-90 

uitzendkrach-

ten/dag) 

Financieel 

directeur 

P&O adviseur samen geen 

Groothandel in 

elektr. app. 

8 managing 

director 

sales manager Benelux apart veel 

Drukkerij  8 direc-

teur/eigenaar 

-   veel 

Drukkerij/reproductie 3 Direc-

teur/eigenaar 

Medewerker apart geen 

Horeca  30 directeur kok samen veel 

Horeca  20 direc-

teur/franchise 

nemer 

-   geen 

Hore-

ca/evenementencate

ring 

55 Manager - - weinig 

Dienstverleningsbe-

drijf IT. 

30 algemeen 

directeur 

consultant, voorzitter 

PTV 

apart veel 

Architectenbureau 14 financieel 

directeur 

-   geen 

Verzekeraar 15 Algemeen 

directeur 

P&O functionaris, 

tevens preventiewerker 

apart geen 

Kapper 7 direc-

teur/eigenaar 

kapster apart geen 

Bodystyling/sport en 

recreatie 

4 direc-

teur/eigenaar 

-   geen 

Verhuur en handel 

onroerend goed 

150 in de 

Stichting 

adviseur P&O medewerker facilitaire 

zaken 

samen veel 
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bedrijfstype vestigings-

grootte 

 Interview met 

werkgevers-

vertegen-

woordiger 

interview met werk-

nemersvertegen-

woordiger 

apart of 

samen 

geïnter-

viewd 

veel/wei

nig/ 

geen 

maatre-

gelen 

Stichting Onderwijs 

instituut 

15 algemeen 

directeur 

adjunct directeur/OR-lid samen geen 

Kinderdagverblijf  Onbekend; 

<20 

direc-

teur/eigenaar 

leidster apart geen 

Hoger beroepson-

derwijs 

Onbekend; 

veel>100 

clustermanager docent/lid medezegen-

schap 

apart veel 

Onderwijsinstelling 200 HR manager 2 leden OR apart geen 

Basisschool  33 directeur 2 

locaties 

-   veel 

Verpleging en ver-

zorging 

35 filiaal manager arboadviseur samen veel 

Fysiotherapie prak-

tijk  

6 Maatschapslid -   middel-

matig 

Fysiotherapie prak-

tijk  

6 Direc-

teur/eigenaar 

-   geen 
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