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VOORWOORD

Het boek dat hier voor u ligt, is bestemd voor al diegenen die zich richten

op het terugdringen van stress in arbeidssituaties. Het kan gebruikt wor-

den als handleiding om de stressproblematiek in kaart te brengen. Tevens

bevat dit boek een systematisch stappenplan om risicosituaties zoveel mo-

gelijk te voorkomen.

Het nut van een dergelijk handboek staat voof mij vast. Ziekteverzuim en
'SØAO-toetreding vormen een gfoot maatschappelijk probleem. Zonder ver-

der ingrijpen zal heÍ. aa¡tal arbeidsongeschikten het miljoen naderen. Het

aandeel van de diagnose-groep psychische stoornissen is bij het bedrijfsle-

ven opgelopen tot rond de J0o/0. Btj de overheid ligt het pefcentage toe-

kenningen dat onder deze diagnose-categorie valÍ. zelfs nog hoger, nl. 450/o

in 1988.

De Stichting van de Arbeid heeft in 1989 op initiatief van de overheid een

werkgroep samengesteld bestaande uit vertegenwoordigers van werkge-

vers, werknemers en de overheid, die aanbevelingen heeft gedaan om de

toestfoom naar arbeidsongeschiktheidsregelingen te beperken. In deze

aanbevelingen wordt ook aandacht besteed aan werkstress. Zo beveelt de

tfipaftite werkgroep aan bedrijfstakgewijs programma's te ontwikkelen, die

tot doel hebben werkstress terug te dringen. Dit handboek kan daarbij een

goed hulpmiddel zijn.

Op mijn Ministerie is een omvangrijk pfogfamma van start gegaan gericht

op preventie van stfess. Dit onderzoeks- en beleidsprogfamma is door de

Arboraad, het adviesorgaanvan de regering waarin de sociale paftnefs ver-

tegenwoordigd zijn, positief ontvangen. $Øel vraagt de Arboraad in haar

commentaaf een grotefe stimulefende rol van de overheid door het treffen

van maatfegelen die de deskundigheid inzake stress vergfoten. Publikaties

zoals deze moeten dit realiseren.

Overheidsinspanningen kunnen niet op zichzelf staan. 'S?erkgevefs en

werknemefs zullen in de bedrijven de aanpak van stress vorm moeten ge-

ven. Aanpak van werkstress zal moeten passen in het Arbeidsomstandighe-

denbeleid zoals daÍ. binnen de onderneming gevoerd wordt. Dit sluit aan



bij de opdracht tot beleidsvoering, zoals verwoord in de Arbeidsomstan-
dighedenwet, die moet leiden tot zelfv/erkzaamheid. Van zelfwerkzaam-
heid is sprake als de zorg vooÍ arbeidsomstandigheden een integraal on-
derdeel vormt van het totale bedrijfsbeleid, zodat een structurele verbete-
ring van de arbeidsomstandigheden wordt bereikt. De zelfwerkzaamheid
moet leiden tot verankering van Arbo-zorg in de organisatie. De Arbowet
reikt hiervoor verschillende instrumenten aan, zoals het Arbo-jaarplan, het
Ltbo-jaarv erslag, overleg tussen werkgevers en werknemers(vertegenwoor-
digers), voodichting en onderricht en de ondersteuningvan deskundigen.
Daarnaast kan bij de preventie van stress in het werk aangesloten worden
bij het welzijnsbegrip in artikel 3 van de Arbowet.r) Deze bepalingen ge-
ven richtlijnen aan omtrent de ergonomie, de organisatie en de inhoud van
het werk.

De kennis die in opdracht van het Ministerie SZ'S?', door het NIPG/TNO in
dit handboek bijeen is gebracht, geeft mij het vertrouwen dat hiermee
werkgevers, werknemers en Arbo-professionals een handreiking wordt ge-
daan om een preventief stressbeleid te ontwikkelen.

De Minister van Sociale Zaken en 'Werkgelegenheid,

B. de Vries

1. Functleverbetering en organisatie van de arbeid; welzijn bij de arbeid
(\øEBA), gelet op de stand van de arbeids- en bedrijfskunde. Den Haag,
Ministerie SZ\X/, 7989
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HOOFDSTUK 1

DOEL EN OPBOUW VAN HET BOEK





t.l Woorom oondocht besteden oon werkstress?

\Werkstress is een onderwerp dat in iedere instelling of bedrijf aandacht

verdient. Hiervoor ztin vier redenen aaî te geven.

stress is van invloed op de gezondbeid uan werknemers. Dat stress op

den duur kan leiden tot psychische aandoeningen, zoals overspannen-

heid en depressiviteit staat vast. Op de lange duur kunnen deze aan-

doeningen leiden tot arbeidsongeschiktheid. In 1988 werden in Neder-

land 2g.647 werknemers afgekeurd vanwege psychische problematiek.

Daarmee uormd.e psycbiscbe problematiek in dat jaar de belangriikste

red.en uoor afkeuring. Dit kwam in 1988 zelfs nog meef voof dan een

andere belangrijke reden voor afkeuring: aandoeningen van het bewe-

gingsapparaat. Uit statistieken van de Gemeenschappelijke Medische

Dienst (GMD, bedrijfsleven) en het Algemeen Burgerlijk Pensioenfonds

(ABp, ambtenaren) blijkr dar de problematiek van afkeuring om psychi-

sche redenen de afgelopen jaren sterk is toegenomen; vanbiina 22.ooo

werknemers in 1,984 tot de l:rjna 29.000 afgekeurde werknemers in
1988 Qie schema 1.1).

Scbema 1.1: we geuallen ten
nd.oeningen uan
n

1984 1985

N Psych. aandoen.

Bron: ABP en GMD

1986 1987 1988

x duizend

f-_l Bewegingsapp. f _l 
overige cat.
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'!Øerkstress kan ook leiden tot hart- en vaatziekten. Ook kan stress op het
werk de gevoeligheid voor het ontstaan van infectieziekten (o.a. verkoud-
heid en griep) vergroten, evenals de kans op het ontstaan van aandoenin-
gen van het bewegingsappara,at (vooral rugproblematiek).

- Er zijn ook aanwljzingen dat werkstress toeneernt. Uil recent onder-
zoekvan het CBS (Centraal Bureau voor de Statistiek) blijkt dat in 1986

47 procent van de Nededandse werknemers rapporteert te werken on-
der een hoog werktempo. In 1980 was dit nog 36 procent. Ook het
aantal mensen dat aangeeft dat het werk niet goed aansluit bij oplei-
ding enlof ervaring is toegenomen van 28 procent in 1980 tof J4 pro-
cent in 1986. Dat werkstress veel voorkomt blijkt ook uit onderzoek
van TNO: 54o/o van de werknemers vindt het werk geestelijk erg in-
spannend, 29o/o vindt het werk vaak fe vermoeiend, 380/o ergert zich
vaak aan anderen op het werk, 440/o voelt zich onvoldoende gewaar-
deerd en 390/o vindt de vooruitzichten I>Ij zrjn of haar werkgever niet
goed.

- De kosten die met werkstress gemoeid zijn, zijn enorm. I{et gaat daar-
bij op jaarbasis om miljarden guldens, Deze kosten zijn gelegen in uit-
keringen vanwege ziekteverztim en arbeidsongeschiktheid, maar ook
in het slechter functioneren van werknemers en bedrijven. Daarbij kan
gedacht worden aan een verslechterde werksfeer, aan een verminderde
produktie, teruglopende produktkwaliteit en een verminderde slag-
vaardigheid van het bedrijf.
Als het zou lukken de kwaliteit van de arbeid zodanig te verbeteren
dat er jaarlijks 300 mensen minder een beroep hoeven te doen op een
\X/AO-uitkering dan nu het geval is (een vermindering van het aantal
nieuwe !ØAO-uitkeringen vanwege psychische problemen met circa 1,3

procent) betekent dit een enorme besparing. Aan deze 300 mensen
zou anders in totaal (dat wil zeggen tot hun vijfenzestigsr.e jaar en per
individu gesommeerd) minstens 100 miljoen gulden moeten worden
uitgekeerd.

- \Xzettelijk zijn werkgevers en werknemers verplicht om aarr factoren die
werkstress veroorzaken aandacht te schenken. Vooral de Arbeidsom-
standighedenwet is daarbij van belang. ln parugraaf 1.2 wordt op deze
wet verder ingegaan,
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1.2 De Arbowet

\ü/erkstresspreventie en -interventi.e ztjn belangrijke taken voor arbeidsor-
ganisaties. Vooral de Arbeidsomstandighedenwet (Arbowet) biedt daartoe
een wettelijk kader. ln deze wet wordt de term 'werkstress' weliswaar niet
gebruikt, maar de problematiek van stress in de arbeidssituatie valt voor
een aanzienlijk deel samen met het 'welzijnsterrein' van de Arbowet.
De Arbowet schrijft voor 'dat de werkgever bii het organiseren van de ar-

beid, het inrichten van de arbeidsplaatsen en het bepalen van de produk-
tie- en werkmethoden diverse maatregelen moet nemen in het kader van

de zorg voor een zo groot mogelijke veiligheid, een zo goed mogelijke be-
scherming van de gezondheid en het bevorderen van het welzrjn in de ar-

beid'. Dit 'Arbo-beleid' moet, zo stelt de wet, deel uitmaken van het alge-

meen ondernemingsbeleid.
Een belangrijk hulpmiddel bij een systematische benadering ziin de artike-
len 4 en 10 van de Arbowet. Deze betreffen respectievelijk 'Beleidsvoering
en Jaarplan' en het 'Jaarverslag', Artikel 4, Iid 3, bepaalt dat de werkgever
jaarlljks het beleid gericht op veiligheid, gezondheid en welzijn vastlegt in
de vorm van een schriftelijk plan. Artikel 10 bepaalt dat de werkgever een
jaawerslag moet maken 'met betrekking tot de veiligheid, bescherming van

de gezondheid en de maatregelen ter bevordering van het welzrjn van de

werknemers in dat bedrijf of in die inrichting'. Daarnaastbepaalt artikel 10

wat er ten minste rn dat Jaarverslag moet worden opgenomen.

Ook een aantal uerplicbtingen u6.n werknem.ers is in de Arbowet vastge-

legd (artikel 12). De werknemer moef zrjn werk zo uitvoeren dat ht1 zich-
zelf en anderen niet in gevaar brengt. Daarbli moet hij er op letten dat hij
beveiligingen en persoonlijke beschermingsmiddelen gebruikt, dat hij ap-
paratuur op de juiste wijze gebruikt, dat hij meewerkt aan Lret voor hem
georganiseerde onderricht, en dat hij gevaren die hij constateert meldt bij
de leiding.
De Arbowet is in feite een raamwet. De wet biedt een kadet dat verder in-
gevuld moet worden. Allerlei concrete normen en richtlijnen staan niet in
de Arbowet zelf , maar tn zogenaamde Uitvoeringsbesluiten.

In de Arbowet is artikel 3, dat ook wel het 'welzijnsartikel' wordt ge-

noemd, van bijzonder belang als het gaat om werkstress. In dit artikel staat

onder andere dat:

gevaren bij de bron moeten worden aangepakt
het werk ergonomisch verantwoord moet worden ingericht
rekening moet worden gehouden met verschillen tussen mensen
(b.v. sexe, leeftijd)
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werk moet bijdragen tot de vakbekwaamheid van de werknemer
de werknemer het werk naar eigen inzicht moet kunnen indelen
de werknemer contact met andere werknemers moet kunnen onder-
houden
de werknemer op de hoogte moet ziln van het doel en de resultaten
van zijn arbeid en de eisen die daaraan worden gesteld
monotone arl¡eid (o.a. lopende band arbeid) zoveel mogelijk moet
worden vermeden

Door welzijn te definiëren in bovengenoemde termen is het mogelijk om
in de werksituatie welzijnsrisico's op te sporen en te onderzoeken of het
werk al dan niet l:ljdraagt aan het welzijn van werknemers in de arbeidssi-
tuatie. In de Arbowet is welzijn geen subjectieve, onduidelijke zaak. VeI-
zijn in de Arbowet wordt gedefinieerd in bovenstaande kenmerken van de
arbeidssituatie. Deze kenmerken zijn objectiveerbaar. En deze kenmerken
zljn te veranderen.

Naast de Arbowet geeft ook de SØet op de Ondernemingsraden (\øOR)

wettelijke basis aan een beleid voor het voorkomen en bestrijden van
stressproblematiek in bedrijven. De Arbowet verplicht werkgevers en
werknemers samen te werken bij de behartiging van de zorg voor veilig-
heid, gezondheid en welzijn bij de arbeid. De wet regelt ook het ovedeg
dat in verband met deze zorg moet worden gevoerd. Daarbij wordt regel-
matig verwezen naar de taken en bevoegdheden van de ondernemings-
raad.

1.3 Doel von het boek

Dit boek levert niet één kant en klaar recept voor het oplossen van stress-

problematiek in bedrijven. Daarwoor is die problematiek te divers. Et ziln
immers grote verschillen tussen functies, tussen bedrijven en tussen men-
sen. Er wordt in bedrijven ook heel verschillend tegen stress aangekeken.
Er zljn bedrijven waar collega's die overspannen zijn een beetje scheef
worden aangekeken. Vergeten wordt dat ootzaken van overspannenheid
ook wel eens in de werksituatie kunnen liggen. Er zrjn ook bedrijven waar
wel het een en ander wordt gedaan aan stressproblematiek. Sommige be-
drijven proberen de kwaliteit van de arbeid te verhogen, bijvoorbeeld door
' taakverrljking' of betere arbeidsomstandigheden. Andere bedrijven promo-
ten bedrijfsfitness of organiseren alledei cursussen.
Doel van dit boek is de lezer een werkwijze te presenteren die het moge-
lijk moet maken om binnen het eigen bedrijf werkstress te onderkennen
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en op een effectieve manier aan le pakken. Ook kan met behulp van dit

boek nagegaan worden of in bedriyven waar aI aandacht" is voor stresspro-

blemen de gevolgde aanpak de juiste rs.

Er is voor gekozen om alleen die informalie aan te bieden die voor dat

doel noclig is. Ook is er naar gestreefd om de afhankelijkheid van 'externe

deskundigen' zo gering mogelijk te maken.

Specifieke kennis of vooropleiding is voor kennisname van hef boek niet

noodzakelijk. Dat wil echter niet zeggen dat alles wat in dit boek aan me-

thoden en maatregelen de fevue passeert ook door niet-deskundigen ter

hand genomen kan worden. voor sommige methoden is specifieke des-

kundigheid vereist. \Øanneer dit het geval is worden adressen van instan-

ties genoemd waartoe men zich voor inschakeling van deze deskundigheid
kan wenden.

1.4 Voor wie is dit boek bedoeld?

Dit boek is bedoeld voor functionarissen die bij het opzetten van een syste-

matische aanpak van stfess in de arbeidssituatie betrokken ziin of kunnen

worden. ]Het gaat daarb'ti met name om het management en om 'arbo-pro-

fessionals' (b.v. bedrijfsartsen, personeelsfunctionarissen, veiligheidskundi-

gen, arbeidshygiënisten, efgonomen, bedrijfsverpleegkundigen, bedrijfs-

maarschappelijk werkenden, bedrijfspsychologen). Dergelijke professionals

rrefr men vooral aan tn de grote (100+) bedriiven. Ook middelgrote bedrij-

ven -bedrijven met 35 tot 100 werknemers , waarin krachtens de \üØet op de

Ondernemingsraden en de Arbowet werkgevef en werknemers in een on-

dernemingsraad dienen te overleggen ovef het arbeidsomstandighedenbe-

leid - kunnen hun voordeel doen met dit boek. De besproken aanpak

biedt echter ook voor kleinere bedriiven perspectief.

Tevens kan vermeld worden dat door TNO een apart boek ('Stress door

werk? Doe er wat aanl" Handleiding voor werknemers) geschreven is ten

behoeve van kaderleden van de vakcentrales FNV, CNV en MHP, en vooral

voor cliegenen die actief zijn in overlegorganen (ondernemingsraad,

dienst- of medezeggenschapscommissie) of in arbo-commissies.

.l.5 
Opbouw von het boek

centraal in dit boek staat een 'stappenplan' voor de aanpak van werk-

stress. Dit plan is geen blauwdruk 'voor hoe het in de praktijk moet', maar

bieclt een raamwerk om een verantwoorde keuze te kunnen maken voor
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maatregelen gericht op werkstresspreventie en stressreductie. Om het stap-
penplan te kunnen uitvoeren is kennis nodig van oorzaken en gevolgen
van werkstress, van meetmethoden en van mogelijke maatregelen. Deze
kennis wordt hoofdstuk voor hoofdstuk verder opgebouwd. Daarblj wordt
het stappenplan systematisch gevolgd.

Hoofdstuk 2 beoogt de lezer eerst kennis te verschaffen over werkstress:
wat zrjn de oorzaken en de gevolgen? Ook wordt ingegaan op de opspo-
ring en preventie van werkstress. Dit hoofdstuk vormt het theoretisch ka-
der van dit boek en daarom de basis voor een aantal instrumenten en in-
terventiemethoden die in de volgende hoofdstukken behandeld worden.

In hoofdstuk 3 wordt het stappenplan voor een
van werkstress geïntroduceerd. Iedere stap komt
stuk van het boek aan de orde. Het stappenplan

systematische benadering
vervolgens in een hoofd-

zief er als volgt uit:

HoofdstukStap

l.Voorbereiding en signalering

2. Probleemanalyse

3. Keuze van maatregelen

4. Uitvoering van maatregelen

5. Evaluatie

4

5

6

7

I

In hoofdstuk 4 sfaan de voorbereiding op het project, waarbinnen het
stappenplan zal worden uitgevoerd, en de oriëntatie op werkstress cen-
traal. De vraag wordt behandeld hoe een organisatorisch kader kan wor-
den geschapen dat de kans op een succesvol doodopen van dit stappen-
plan vergroot. Voorts besteedt dit hoofdstuk aandacht aan het signaleren
van werkstress.

Hoofdstuk 5 is gewijd aan de probleemanalyse. Hierin wordt meer in de-
tail nagegaan wat in een bepaald bedrijf de oorzaken zljn van werkstress,
wat de gevolgen zijn en welke individuele factoren hierbij een rol spelen.
In dit hoofdstuk worden diverse instrumenten, zoals checklists, vragenlijs-
ten en analyses van geregistreerde gegevens, besproken. Op grond van de
analysefase kunnen risicofactoren en risicogroepen worden vastgesteld.

Hoofdstuk 6 is gewijd aan de maatregelen die genomen kunnen worden
ter voorkoming en bestrijding van werkstress. Daarbij wordt onderscheid
gemaakt tussen maatregelen met betrekking tot de arbeidssituatie en maat-
regelen om de belastbaarheid van het personeel te vergroten.
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HOOFDSTUK 2

WAT IS WERKSTRESS?



Yragen die in dit hoofdstuk beantwoord worden:

- rù(¡at is werk'tress?
- \øat ziin de oolzaken van werkstress?
- rüüat is de rol van individuele verschillen?
- Hoe is de relatie tussen werkstress en gezondheid?
- Hoe kunnen we werkstress meten?
- Hoe kunnen we werkstress voorkomen en bestrijden?



2.1 Wot verstoon we onder werkstress?

.!/ress is een toestand die ontstaat wanneef iemand niet in staat is of zich

niet in staaf acht om aan de eisen die aan hem of haar gesteld worden te

voldoen. Stress kan veroorzaakt worden door situaties in ons dagelijks le-

ven en door werksituaties. Voorbeelden van situaties in ons dageliiks leven
die tot stress kunnen leiden zijn een sollicitatiegesprek, een bezoek aan de

tandarts, een examen, wonen bij een kerncentrale of ongerustheid over
een ziekte. Stress in of door de werksituatie wordt werkstress genoemd.

Oorzaken van werkstress, stressoren, zrjn bijvoorbeeld te veel werk of juist

te weinig werk. Of wedistress ontstaat hangt ook af van de mogelijkheden
die er in het werk zijn om zelf wat aan die oorzaken te doen. Die moge-

lijkheden om zelf invloed over het werk uit te oefenen en om problemen
in het werk zelf op te lossen noemen we de regelmogelijþheden in het

werk.

Het werk speelt dus een rol maar ook de persoon, met al zrin of haar indi-
viduele eigenschappen: sexe, leefti¡d, elwaring, opleidingsniveau, emoties,

behoeften en motivaties. Deze individuele eigenschappen bepalen het
'uertaerkingsuermogen', of ook wel de 'belastbaarbeid'van de persoon' Dit
verwerkingsvermogen staat dus voor ons 'vermogen tot presteren en trot-
seren'. Als er geen evenwicht is tussen wat het werk van iemand vraagt efi
diens verwerkingsvermogen ontstaat een toestand van stress. Zo'n toe-
stand zal zich minder snel voordoen bij iemand met een 'hoge belastbaar-

heid'.

Bijna iedereen kent uit eigen ervaring de stressuerscbiinselen die optreden
bij een toestand van stress: gevoelens van angst, ontevredenheid, irritatie,
lusteloosheid, vergeetachtigheid; gedragsveranderingen als opvliegend ge-

drag, plotse veranderingen in produktiviteit, roken, drinken; en lichamelij-
ke reacties zoals een versnelde hartslag, verandering in ademhaling, afne-

mende eetlust, droge mond, transpireren. Dergelijke verschijnselen, die er-

voor zorgen dat de belastbaarheid afneemt, zrjn niet ongewoon. Over het

algemeen verdwijnen deze verschijnselen weer, we herstellen ewan. Yaak
gaaf dat verdwijnen gepaard met een gevoel van opluchting dat de bedrei-
gende situatie achter de rug is. Na een periode van stress volgt vaak ont-
spannlng.

Sommige stressverschijnselen gaan echter niet over na afloop van een

stressvolle situatie. Zo spreken we over 'met de schrik vrij komen' en 'de

kluts kwijt zijn' als iemand geruime tijd na een ongeluk nog trillend bij zljn
positieven tracht te komen.
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Bij een zeer intensieve toestand van stress (ten gevolge van een piekbelas-
ting), of bij een langdurig voortduren of een voortdurende herhaling ervanl
en bij onvoldoende herstel, kunnen zich meer langdurige veranderingen
voordoen. Deze kunnen in een aantal gevallen (bijvoorbeeld verhoogde
bloeddruk, verhoogd cholesterolgehalte) voorlopers van ziekte zijn. Op de
lange termijn, indien onvoldoende herstel optreedt en indien (telkens) her-
nieuwde blootstelling aan stressoren plaatsvindt, kunnen ernstige klachten
(zoals chronische slaapstoornissen), ziekte, ziektevenuim en arbeidsonge-
schiktheid het gevolg zrjn: stressgeuolgen. Stressgevolgen doen zich eerder
voor bij een lagere belastbaarheid; iemand die de capaciteiten mist voor het
werk dat hij verrichten moet, raakt eerder in de problemen dan iemand die
die capaciteiten wel heeft. Anderzijds neemt de belastbaarheid af ten gevol-
ge van stressgevolgen. Iemand die een hartinfarct achter de rug heeft 'zaI
het voortaan wat kalmer aan moeten doen'. En iemand die zich zoveel zor
gen over het werk maakt dat hij chronische slaapstoornissen ontwikkelt zal
minder goed kunnen reageren op nieuwe problemen.
Het hier beschreven proces heeft een langdurig en gecompliceerd karak-
ter. Tal van factoren beïnvloeden dit proces dat over een lange tijdsschaal
kan vedopen. Het gaat bovendien om ziektebeelden die niet altijd ten ge-
volge van werkstress ontstaan. Bij het ontstaan van hart- en vaatziekten
bijvoorbeeld spelen ook andere risicofactoren een rol.

De hier beschreven relaties tussen arbeid, stress en gezondheid worden in
schema 2.1 weergegeven.

Scbema 2.7: Model uoor arbeid, stress en gezondbeid

ARBEID STRESS

STRESSOREN

REGETMOGELUKHEDEN

GEZONDHEID

STRESSGEVOLGEN
STRESS-

VERSCHIJNSEIEN

VERWERKINGSVERMOGEN

IBELASTBAARH EIDI

PERSOON
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2.2

2.2.1

Oorzoken von werkstress

Arbeidsi n houd. o rbeidsomslo nd ioheden. o rbeidsvoor-
woorden, orbeidsuerhoudingen e"n regelmogeliikheden

Veel aspecten van het werk kunnen tot stress aanleiding geven. Omwille
van de overzichtelijkheid wordt daarom gebruik gemaakt van een indeling
van stressoren in de arbeid. Deze indeling maakt onderscheid naar de ar-
beidsinhoud ('wat -en hoe- moet er gebeuren'), de arbeidsomstandigheden
('de werkplek'), de arbeidsvoorwaarden en de arbeidsverhoudingen ('zeg-

genschap, formele en informele relaties op het werk'). In schema 2.2

wordt een overzicht gegeven van de belangrijkste factoren in het werk die
werkstress kunnen veroorzaken.
Deze factoren kunnen in alledei combinaties voorkomen. Er zijn twee
hoofdkenmerken waarop werksituaties, waarin dergelijke combinaties van
stressoren voorkomen, verschillen. Dit zijn:

1. De zuaarte uan bet werk (de werkdruk)
2. De hoeueelbeid regelmogelijkbed.en in bet werþ

Bij werkstress gaat het steeds om combinaties van deze twee kenmerken.

Je kunt ook zeggen dat werksituaties wat deze kenmerken betreft verschil-
len in structuur. Het eerste kenmerk staat voor de mate waarin verschillen-
de stressoren tegelijkertijd voorkomen. Het tweede hoofdkenmerk, regel-
mogelijkheden, staat voor de mogelijkheden die het werk biedt om stres-
soren te hanteren (b.v. het tempo zelf vaúëren, even pauzeren, de tempe-
ratuur op de arbeidsplek bijstellen) en om problemen in het werk op te
lossen. Het werk heeft veel regelmogelijkheden als het veel mogelijkheden
biedt om zelf regelend op te treden in het werk. Het werk heeft weinig re-
gelmogelijkheden als het die mogelijkheden nauwelijks biedt.
Daarblj kunnen, in schema, vier verschillende typen werksituaties worden
onderscheiden (Schema 2.3). Hier worden enige voorbeelden gegeven: het
werk van meneer A, mevrouw B en mevrouw C, en het werk van meneer
D. Bedenk echter datlang niet elke operator saai werk heeft, dat lang niet
elke inpakster overbelastend werk uitvoert, dat zeker niet elke zangeres
gemakkelijk werk heeft en dat niet elke managet uitdagend werk heeft!
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Scbema 2.3: Vier typen werk

Loog

REGET-

MOGELIJKHEDEN

Hoog

DE ZWAARTE VAN HET WERK

Loog Hoog

Sooi werk Overbelostend werk

Gemokkeliik werk Uitdogend en

dynomisch werk

afwijkingen ua.n norrnu)a.arden uoordoen m.ag A niet zelf ingrii-
pen ma.a.r dient bij een centraal nurnm,er te waarscbuwen.

2. Oaerbelastend. uerk
Ouerbelastend uerk is ztDøar uerk met ueinig regelrnogeliikhe-
den.
Ouerbelastend u)erk is bet uerk uan met)rouu B. Haar functie is
inþa.kster a.a.n de lopende band. in een koud.e fabrieksbal. Aan
baar uorden zeer boge eisen gesteld, de band gaat in een boog
ternpo rond en ze nxoet snel a.llerlei beslissingen nernen o.a'. ouer
de þwa.liteit uan d,e Prod.ukten. Ze beeft nauwelijks regelmogelijk-
heden in baar werk. Ze køn bet ternþo ua.n de band niet zelf ua-
riëren, kan de temperatuur oþ baar uerkplek niet ctanpassen
aan baar uensen, rnoet toestemnxing uragen orn. bet toilet te be-

zoeken etc.

3. Gemøkkelíjk uterk
In een gemakkelijk werksituatie beuindt zich meurouw C. Zii ß
zangeres en beeft zojuist een lucratief tien-ja.ren contract afge-
sloten nxet een platenfirma. Daarin støat dclt zii elke tuee iaa.r
een album nxoet opnemen en urij is dat gebeel op baar eigen uii-
ze te doen ('maximale artistieke urijbeid'). Gemakkelijk uerk is
uerk. met een lage werklast en met ueel regelmogelijkbeden.

4. Uitd.agend en dynamìscb werk
Uitdagend en dynørrTisch uerk is ztuaør uerk in combinatie met
ueel regelmogelijkbeden. Uitdagend en dynamisch is de uerksitu-
atie uan meneer D. Hij is inter¡tri møn(.ger. Indien bedriiuen te
kampen bebben met ernstige (re)organisatieproblemen kan een

beroep uorden gedøan op de heer D. Deze spant ziclr dan uoor
meer dan looo/o in om de ingewikkelde ma.terie te ontua.tren en
tot een uoor a.lle pa.rtijen aanuaardbare oþlossing te brengen.
Daarbij stelt bij ecbter øltijd als eis dat bij daarbij uolstrekte urij-
beid uan bøndelen en een m,eer dan riant salaris krijgt.
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Nu zijn er vooral tuee typen werk die stress ueroorzaken. Dat zijn het saaie
werk en het overbelastende werk. Saai werk is werk dat onvoldoende be-
vredíging biedt en om deze reden stress veroorzaakt Overbelastend werk is
echter het type werk waarin werknemers het meeste risico lopen op stress.

2.2.2 Drie voorbeelden

'SØe zullen nu als voorbeeld drie beroepen bespreken waarin veel stres-
soren voorkomen. Daarblj worden de stressoren beschreven in combinatie
met de aanwezige regelmogelijkheden.

Stodsbuschouffeur

- Arbeldslnboud
Stad.sbus c b au"ffeur is een duidelij k
uoorbeeld uan een beroep waørin
hoge en tegenstrijd.ige eisen gesteld
worden.
Chauffeurs moeten nøm.elijk'tege-
lijkertijd' oþ tijd uolgens bet roos-
ter rijden, ueilig rijden en seruice
bieden aan passagiers. Vaak bot-
sen die eisen, en moeten keuzes
gemaakt worden waarbij tegemoet
uord.t gekomen a.a.n de ene eis ('opscbieten, anders mis ik mijn
aønsluitende trein') ten koste uøn de andere eis ('cbauffeur, ik
ben slecbt ter been, wilt u toacbten met oþtrekken tot ik þløats ge-
nomen beb?').

- Arbeìdsomstand.ígheden
Veel binder uordt onderuonden uan ergonontische tehortkomin-
gen in de cabine (bewegingsruimte, stoel, stuur en ped,alen), uan
te hoge niueau's uan rnecbaniscbe trillingen en scbokken, uøn
lelimaatsinuloeden, uan uerblinding en ge luid sniueau's

- Arbeidsoooruta.ørden
Cbøuffeurs werken onder zeer onregelmatige dienstroosters
('dubbele onregelmatigbeid'), en bebben weinig carrièremoge-
lijkbeden omdøt ze werken in een arbeidsorganisatie met ueinig
do orgr o e imo ge lij k b e d e n

- Arbeùdsaerboudìngen
Cbauffeurs bebben uaak de indruk 'maar een nltrnrner te zijn'
en de ouertuiging dat er weinig interesse uoor bun uterksituatie
bestaat bij bet management. Omdøt ze alleen werken zijn er bij
de uituoering uan bet uerk zelf weinig mogeliikbeden tot sociale
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ondersteuning door collega's. Veel cbatffiurs melden ook een

gebrek aan ondersteuning door de leidinggeuenden' Vaak is er
geen goed functionerend werkoueileg

oP te lossen in bet uerk -
nenstad gestremd is of als
n om de zuaarte uan bet

werk te beilnuloeden, zijn erg beperkt.

Leidinggevende:
Hoger ('monoger')
en middenkoder

- Arbeí.dsìnboud
Leidinggeuenden kennen uaak
een boge uerkd'ntk, en een hoge

uerantwoordeliikbeid. Met name
uoor m(7na.gers geld't dat de eisen

die aan ben gesteld uorden niet
øltijd duidelijk ziin. Het is uaak
ook rnoeilijk te bePalen of ze iets

goed offout gedaan bebben.

- Arbeidsomstandlgbeden
Arbeidsomstandigbeden zijn uoor de manager meestal geen pro-
bleem. Het mid.denkader, dat uaker op de werkuloer komt, kan
uel last bebben uan de arbeidsomstandigbeden.

- Arbeídsttoorøaarden
Lange werkweþen, uooral uoor de ma'nager' Ook op urije dagen

en in de øuonduren wordt uaak gewerkt

- Arbeid.saerhoudingen
Ouerleg en onderbandelingen met belangengroeperingen in bet

n uoor de manager een bron uan conflicten' Het
ueruult uaaþ een bufferfunctie; zowel 'uan bouen'

als 'uan onclerop'uordt druk op bet middenkader uitgeoefend'

De de het er lij-
ken erk En bij of

An-
eeld
bet

middenkader uøn de zijde uan d.e d'irectie) beþaald boe groot de

speelruimte is.
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Verpleegkundige

- Arbeldslnboud
Veel werk en een boog werktempo.
Verpleegkundigen dragen een
grote uerantuoord.elijkbeid en er
is sþrake uan een boge emotionele
belasting. De eísen die aan een
ue?pleegkundige gesteld worden
botsen: als gekozen uordt uoor
persoonlijke øandacbt gaat d.al
ten koste uan bet werk dat ten be-
boeue uan andere patiënten moet
uorden gedaan. Taakeisen zijn
ook onduidelijk. Officieel lnogen uerpleegkundigen een aantal
uerricbtingen niet uituoeren, alleen a.rtsen mogen dat. In de

þraktijþ wordt wel uan de uerpleegkundige ueruacbt dat bij of zij
d.eze b ande lingen uerríc b t.

- Arbeíd.somstandígbed.en
Defysieke belasting uan uerpleegkundigen is hoog, onder andere
ten geuolge uan het frequente tillen ua.n pa.tiënten. Verpleegkun-
digen loþen ook bet risico zelf geïnfecteerd te uorden (biologi-
scbe belasting)

- Arbeldsooorwøørden
Ploegend.ienst is een belangrijke stressor. Vaak sluiten de dien-
sten slecbt op elkaar aan en is er weinig tijd uoor ouerdrøcbt. De
beloning is laøg en een bron uan ongenoegen. De loopbaanmo-
gelijkheden zijn urij beperkt. Er wordt uaak gewerkt met afroep-
contracten.

- Arbeídsoerboudingen
Verþleegkundigen staa.n løag in de ziekenbuisbiërarcbie Hun
zeggenscbap is gering.

- Regelmogelíjkbeden
Regelmogelijkbeden zijn beperkt, de medische staÍ beþaalt u)at er
met pa.tiënten moet gebeuren.

Wat maken de voorbeelden duideliik?

1. In praktijksituaties komen bijna altijd verschillende stressoren
kertijd voor.
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3.

In praktijksituaties zijn er veel stressoren die niet alleen tot stress lei-

den, maar ook andere effecten hebben: fysieke belasting (ten gevolge

van werkhoudingen), fysische belasting (b.v. ten gevolge van Iawaai)'

chemische belasting (door toxische stoffen) of biologische belasting

(door virussen, bacteriën en schimmels en door stof e.d.). Lawaai kan

tot stfess leiden omdat het mensen hindert bij hun wefk, lawaai kan

natuuflijk ook tot gehoorschade leiden. Een slechte efgonomie kan

uiterst hinderlijk zijn en daarom tot stfess leiden, iemand kan echter

ook (tegelijkertijd) rugklachten ontwikkelen.
Daarom wordt vaak gespfoken over meeruoudige belasting, belasting

door meerdere, elka2¡ vaak beinvloedende, belastende factoren tege-

lijk. Dit is in het eefste en het derde voorbeeld het geval. De bus-

chauffeur heeft te maken met zowel psychische belasting als met

fysieke belasting. Daarnaasf ademt hli of zri uitlaatgassen in (chemische

belasting). De verpleegkundige heeft te maken met stress en met fysie-

ke belasting en biologische belasting. Ook is er soms stralingsgevaar'

Hoewel ook bij managers sprake is van werkstress, is werkstress zeker

geen specifieke managersziekte. 'SØerkstress komt voor op alle niveau's

in arbeidsorganisaties, maaf voofal bij lagere functies. De functie van

buschauffeur en verpleegkundige kenmerken zich door de combinatie

van een hoge werklast en van geringe regelmogelijkheden. In het alge-

meen zijn de regelmogelijkheden in de zogenaamde'hoge' functies tal-

rijker dan in lagere functies. Juist in lagere functies zijn handelingen tot

in detail voorgeschreven en wordt het tempo door anderen bepaald.

Een klassiek voorbeeld is lopende bandwerk.

2.3 lndividuele verschillen

2.3.1 Verschillen tussen mensen

Verschillen tussen mensen spelen een rol bii het ontstaan van stress. Er

zijn grote verschillen tussen mensen; verschillen in leeftijd, in lichamelijke

kenmerken en in geesteliike capaciteiten, in persoonlijke vaardigheden, in

ewaring, behoeften en wensen en in de wiize van omgaan met problemen.
'Wat voor de ene werknemer een uitdaging is kan voor de andere werkne-

mer een bron van werkstress vormen.

Een voorbeeld kan dat wellicht verduidelijken.
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Bij de Gemeentelijke Sociale Dienst in één uan de grote steden
beerste een boog ziekteuerzuim onder de bijstandmaatscbappe-
lijk werkers. Er waren ook ueel psycbische klacbten. Eén uan de
oorzaþen bieruan bleek te liggen in bet uerscbil tussen døtgene
Øa.t de bijstandmaatscbappelijk uterkers in feite willen -bulp uer-
lenen, døantoor zijn ze ook opgeleid øan de Sociale Acadernie-
en datgene uat ze in feite doen, namelijk een administra,tief a.p-
paraat dat er op gericbt is om uitkeringen te uerstrekken, zo goed
mogelijk draaiend bouden. Deze Sociøle Dienst ouenueegt in-
middels om meer HEAO-afgestudeerden in dienst te nemen. Deze
zijn meer administratief gericbt. Door werknemers a,ótn te trek-
ken rnet een andere uerwachting uøn bet werk en een beter aan
de eisen ua.n het werk tegemoet homende opleiding, wordt bet
ontstøa.n ua.n stress tegengegaan

2.3.2 Omgoon met stress

Mensen verschillen in de manieren waarop ze met stress omgaan. Er zijn
steeds meer aanwijzingen dat de vatbaarheid voor, en het beloop van ziek-
ten sterk worden beïnvloed door de manier waatop mensen met belasten-
de omstandigheden omgaan. Deze wijzen vaî omgaaî met stressoren in
ons leven (niet alleen ingrijpende, ernstige, gebeurtenissen, maar ook
chronische, dagelijks terugkerende problemen en moeilijkheden) worden
'copinggedrag' genoemd.
Er zìjn twee soorten coping:

a. Actieue coping: gedrag dat er op gericht is om de problematische situ-
atie te veranderen. Dit betekent meestal dat geprobeerd wordt om
stressoren weg te nemen, bijvoorbeeld door taken af te stoten of door
onderlinge conflicten op te lossen. In onze taal heet het dan: 'mensen
gaan recht op hun doel af', 'gaan de bakens verzetten' of 'vatten de
koe bij de horens'.
Passieue coping: gedrag dat er op gericht is om de kijk op de proble-
matische situatie te veranderen, of om de spanningen die de proble-
men met zich mee brengen te verminderen. Ook het gedrag dat er op
gericht is om de problemen te 'verdringen', bijvoorbeeld door meer te
gaan drinken, heeft deze functie. Ook hiervoor bestaan zegswijzen:
'mensen steken hun kop in het zand' of 'wachten tot de bui overwaait'.

Er bestaan copingvormen die altijd ongunstig zljn (bijvoorbeeld het vluch-
ten in alcoholgebruik), maar er is geen copingvorm die altijd gunstig is.
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Actieve coping zaI vaak gunstig zijn. Soms kan het echter ook beter zijn
om te proberen een minder goede situatie (voorlopig) te accepteren. Ie-
mand die de neiging heeft om meteen te reageren op misstanden, zal soms

minder kunnen bereiken dan iemand die beter in staat is om het juiste mo-
ment af te wachten. Of de manier waarop iemand reageert de juiste is,

hangt met andere woorden af van de situatie. Copinggedrag dat in de ene

situatie op zijn plaats is (bijvoorbeeld agressief gedrag of juist vermijdend
gedrag) is in een andere situatie juist niet functioneel.
Als er veel regelmogelijkbeden in het werk zijn kan actieve coping heel
goed helpen. Problemen kunnen dan immers opgelost worden. Zijn er
echter weinig regelmogelijkheden in de arbeidssituatie dan zal actieve co-
ping niet helpen en vaak alleen maar frustrerend zijn. Mensen hebben dan
het gevoel 'tegen een muur te botsen'.
Copingvormen zijn geen onveranderlijke eigenschappen van iemand. Men-
sen gedragen zich immers verschillend afhankelijk van de situatie. Veel

mensen zljn alleen in staat tot een actieve opstelling in een veilige omge-
ving waarin ze kunnen rekenen op ondersteuning door anderen, en wan-
neer zij werk te doen hebben dat goed bij hen past.

Een goede copingvorm kan ook aangeleerd worden, bijvoorbeeld door
middel van training en opleiding. In hoofdstuk 6 wordt hierop teruggeko-
men.

2.3.3 ls werkstress een individueel probleem?

Verschillen tussen mensen spelen dus een rol bij het ontstaan van stress.

Daarom moeten we trachten om diverse karakteristieken van de werkne-
mers die we bestuderen zo goed mogelrjk in kaart te brengen. Dan is be-
kend 'over wie het gaat'. Daarbij kan bijvoorbeeld gedacht worden aan de

Ieeftijd(sopbouw) en aan de verdeling naar sexe. De belastbaarheid van
oudere werknemers is in het algemeen lager dan die van jongere werkne-
mers. 'Werkende vrouwen hebben vaker te kampen met een dubbele be-
lasting, namelijk buitens- en binnenshuis. Het is ook belangrijk inzicht te
hebben in het opleidingsniveau van de werknemers en in de verwachtin-
gen die werknemers van het werk hebben. \ùØerknemers met een beperkte
belastbaarheid, bijvoorbeeld ten gevolge van een lichamelijke of geestelij-

ke handicap, verdienen soms speciale maatregelen.
In een aanpak van werkstress past dus aandacht voor verschillen tussen
mensen en persoonlijke kenmerken. Persoonsgebonden variabelen zoals
leeftijd, sexe zijn echter lang niet altijd te beïnvloeden. Belangrijker in dit
verband zijn verschillen tussen arbeidssituaties. 

.Werkgebonden 
factoren
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zljn in principe wel te veranderen. Daarom moeten stressrisico's in het be-
drijf (op afdelings- en functieniveau) vastgesteld worden. Een bedrijf heeft
in de eerste plaats de (wettelijke) plicht om deze risico's te verkleinen.

Infeite geldt dezelfde redenering als uoor ueiligbeidsrisico's Een
bouwplaats beuat ueel ueiligbeidsrisico's, u)anneer d.e kans groot
is dat er materialen omlaag uallen. Niet iedere boutuuakker loopt
ecbter euenueel risico. Iemand die geen ualbelm draagt, en niet
goed uitkijkt bij riskante pløatsen loopt meer risico. De ene
bouwuakker is sterker gemotiueerd tot ueilig gedrag dan de ande-
re. Het is ecbter d.e tø.a.k ua.n bet bedrijf om de condities te scbep-
pen waarin ueilig gedrag ook mogelijk is. Het bedrijf moet er in
dat geual uoor zorgen dat d.e risico's d.at materialen naar bene-
den uallen zo þlein mogelijk zijn.

'!Øaar dus voor moet worden opgepast is dat stress vooral als een individu-
eel verschijnsel wordt gezien. Zo'n benadering heeft het gevaar dat indivi-
duele kenmerken van de werknemer cenfraal geplaatst worden en dat er
minder aandacht besteed wordt aan stressoren in het werk. Te sterke
oriëntatie op de werknemer en niet op de arbeidssituatie leidt ook al gauw
tot redeneringen die de 'schuld' van stressproblematiek bij de (individuele)
werknemer leggen. Dat heeft natuurlijk ook consequenties voor het soort
aanbevelingen dat uiteindelijk gedaan zal worden ter vermindering van
werkstress: het sleutelen aan de mens of aan de arbeidssituatie.

Geconcludeerd kan worden dat het van belang is die werksituaties en fac-
toren daarin op het spoor te komen, die stressrisico's bevatten. Deze bena-
dering is dus niet in de eerste plaats gericht op individuele stressproblema-
tiek. In deze benadering wordt op groepsniveau nagegaan onder wat voor
omstandigheden (stressoren) en bij wat voor beroepsgroepen (risicogroe-
pen) een verhoogd risico aanwezig is ten aanzien van het optreden van
stressgevolgen. Op deze mani.er komen gegevens beschikbaar die kunnen
leiden tot preventieve maatregelen.

2.4 Werkstress en gezondheid

'Wij zullen hier enkele voorbeelden bespreken van ziekten en aandoenin-
gen die (mede) veroorzaakt worden door stress. Daarblj moet bedacht
worden dat de ontwikkeling van deze ziekten vaak over een lange tijdsas
verloopt, in een cyclus van voortdurende belasting en onvoldoende her-
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stel. Het is nog niet zo duidelijk hoe het komt dat de ene persoon bijvoor-
beeld een hoge bloeddruk ontwikkelt, en de andere persoon bijvoorbeeld
lage rugklachten. Verondersteld wordt dat verschillende factoren zoals er-
felijke aanleg en persoonlijkheidstrekken daarbij een rol spelen.

- Psychischeaandoeningen
Dat werkstress op den duur kan leiden tot psychische ziekten staat vast.
De belangrijkste psychische aandoeningen zijn overspanning en depressie.
Yaak gaan deze gepaard met ernstige slaapklachten.

- IJafi- efrvaatziekteî
'lØerkstress kan op den duur invloed hebben op het ontstaan van verhoog-
de bloeddruk en coronaire hartziekten. Ook andere risicofactoren spelen
daarl>lj een rol, zoals aanleg, roken, drinken, voeding en dergelijke. Direct
of indirect kunnen deze met werkstress in verband staan. Ook factoren
buiten het werk kunnen stress (en daardoor hart- en vaatziekten) veroor-
zaken. Dergelijke factoren zrjn brjvoorbeeld emotioneel aangrijpende ge-
beurtenissen ('life events', zoals scheiding, verhuizing, geboorte etc.). Vrij
onduidelijk zijn de effecten van persoonlijkheids- en gedragskenmerken
(met name het zogenaamde 'Type-A gedragspatroon') op het ontstaan van
hart- en vaatziekten. Dit Type-A gedragspatroon wordt gekenmerkt door
sterke ambitie, agressiviteit, competitiedrang, gejaagdheid en onvermogen
tot ontspanning. Het tegenovergestelde gedragspatroon wordt Type-B ge-
noemd. In enkele (oudere) onderzoeken bleek dat A-typen twee maal zo-
veel kans lopen om hart en vaafziekfen te ontwikkelen dan B-typen. In la-
tere onderzoeken bleek dat niet altijd het geval te zijn. Het is best moge-
lijk dat de A/B typologie een gedragspatroon is dat zich alleen onder be-
paalde (uitdagende) omstandigheden openbaart. Men kan zich afvragen of
in bepaalde omstandigheden type A-achtig gedrag juist niet erg functioneel
kan zijn.

- Aaritasting van het lichamelijk afweersysteem (het immuunsysteem)
Dat stress de vatbaarheid voor infectieziekten (o.a. verkoudheid, griep)
kan vergroten wordt algemeen onderschreven. De weerbaarheid van het li-
chaam wordt met andere woorden verminderd onder invloed van stress.

- Bewegings^pparaataandoeningen
De omvang en ernst van de beroepsgebonden aandoeningen van het bewe-
gingsapparaat (het spier- en skeletstelsel) is groot in ons land. In 1988 wer-
den er bijna 30.000 werknemers (overheid en bedrijfsleven) afgekeurd mer
de diagnose aandoening van het bewegingsapp^raat, vooral rugaandoenin-
gen. Uit onderzoek wordt steeds duidelijker dat een gedeelte van de aan-
doeningen van het bewegingsapparaa't- samenhangt met stress in het werk.

35



- Overige aandoeningen
\Øerkstress kan ook maag-darmziekten (o,a. maagzweren) veroorzaken.
Ook kan stress aanleiding geven tot hyperventilatie (overmatige ademha-
ling). Hyperventilatie veroorzaakt vaak allerlei lichamelijke klachten, zoals
benauwdheid, hartklachten en trillende handen.

2.5

2.5.1

Hoe kunnen we werkstress meten?

Risicofoctoren en risicogroepen

Als we inzicht willen krijgen in werkstressproblematiek is het in de eerste
plaats van belang om risicofactoren in het werk in kaart te brengen. Risi-
cofactoren zijn factoren in het werk die werkstress kunnen veroorzaken:
stressoren en het ontbreken van regelmogelijkheden.
Risicofactoren zeggen wel iets over een hoog risico op het ontstaan van
stress, maar nog niet iets over het daadwerkelijk optreden van stressver-
schijnselen en stressgevolgen. Om nu te bepalen of er in een arbeidssitu-
atie stress optreedt, kan men naga n of er veel gezondbeidsklacbten zljn
en of er veel ziekteuerzuirn of arbeidsongeschiktbeid voorkomt, die met
stress in het werk te maken kan hebben, Het bepalen van een aanfal þer-
soonlijke karakteristieþen kan het beeld completeren.
Aldus ontstaat inzicht in risicofactoren en in risicogroepen. Risicogroepen
zijn groepen werknemers, meestal in een bepaalde afdeling of functie, die
in hun werk met veel stressoren te maken hebben en,/of veel gezondheids-
klachten en -aandoeningen vertonen.
Als leidraad bij een dergelijke strategie kan schema 2.4 dienen. Daarin is

weergegeven welke informatie verzameld moet worden om inzicht te krij-
gen in werkstress.
Een dergelifke werkstressmeting is niet de uitslag van êên'stressthermome-
ter', maar een 'totaaldiagnose' op grond van alle informatie die ter be-
schikking staat.

Doel bij een dergelijke werkstressmeting is dus om in het bedrijf (en daar-
binnen in afdelingen en functies) te bepalen:

1.

2.

'llelke stressoren er bestaan, en in welke mate werknemers deze stres-
soren kunnen controleren (I tot en met V)
Y¡elke persoonskenmerken van de werknemers een rol spelen bij het
ontstaan van stress. Daarl>lj kan gekeken worden naar de copingstrate-
gie, dat wil zeggen de manier waarop de werknemers met stressoren
in het werk omgaan. Dat heeft eigenlijk alleen zin aIs er redenen zijn
om aan te nemen dat de betrokken werknemers een soorf speciale
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groep vormen, zoals in het gegeven voorbeeld van de blistandmaar,-

schappelijk werkers bij de Sociale Dienst. Ook kan gekeken worden of
er groepen werknemers zijn met speciale beperkingen, bijvoorbeeld
met een lichamelijke of geestelijke handicap. Er wordt dan met andere
woorden gezocht naar groepen met een beperkte belastbaarheid (VI

en VII).

Scbema 2.4: Meetschema uoor uerkstress

Arbe d Stressoren
Voldoende regel-

mogeliikheden?

Arbeidsi nhoud:

Arbeidsomstondi gheden :

Arbeidsvoorwoo rden:

Arbeidsverhoud i ngen:

il

Verwerki ng svermogen:

Leeftiid/Sexe/Opleiding/
Speciole beperkingen:

Copi ngstrotegie:

Stressgevolgen: Aord en omvong Somenhong met werk?

Gezondheid en welbevinden: X
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3. Of er veel gezondbeidsproblemen (lichamelijke en geestelijke aspecten)
bestaan, en of deze met het werk samenhangen (VIII en IX).

Om met betrekking tot de hokjes I tot en met IX voldoende informatie te
verzamelen kan gebruik gemaakL worden van vier soorten instrumenten:

Vragenlijsten en cbec klists
Administratieue gegeuens in bet bedrijf
Metingen en obseruaties op de werkplek
Licb amelijke (of 'þsycbof)tsiologiscbe') metingen

2.5.2 Vrogenliisten en checklists

Er ziyn vragenlijsten en checklists ontwikkeld om stressoren en regelmoge-
lijkheden in het werk op te sporen. Een aantaT daawan zullen we nader
bespreken in hoofdstuk 5. Er zljn ook allerlei vragenlijsten ontwikkeld die
informatief zljn over het verwerkingsvermogen van de werknemer, dat wil
zeggen over alledeì persoonlijke eigenschappen. Voorts zljn er vragenlijs-
ten ontwikkeld om stressverschijnselen en stressgevolgen te meten. Om
stressverschijnselen te meten ztjn l:livoorbeeld vragenlijsten over ver-
moeidheid en herstelbehoefte ontwikkeld. Stressgevolgen kunnen onder
andere gemeten worden met vragenlijsten over gezondheidsklachten en
slaapklachten. Voor elk van deze onderwerpen zijn goede (betrouwbare
en valide) vragenlijsten ontwikkeld.

2.5.3 Administrotieve gegevens

Analyse van administratieve gegevens kan inzicht geven in stressverschijn-
selen en stressgevolgen. De belangrijkste gegevens in dit verband zijn
ziekteverzuim- en arbeidsongeschiktheidsgegevens. De opbouw en de
hoogte van het verzuim en de aard en omvang van arbeidsongeschikt-
heidsproblematiek kunnen een goed inzicht geven in de omvang van
werkstressproblematiek in een organisatie. Zaak is daarbrj uit te splitsen
naar afdehng of functieniveau, zodat uitspraken betrekking hebben op 'ho-
mogene' groepen werknemers.
Andere maten zijn produktiviteitsmaten, aantallen ongevallen en dergelij-
ke.
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2.5.4 Metingen en observoties op de werkplek

Arbeidsomstandigheden kunnen stress veroorzaken aIs zri het functioneren
van werknemers belemmeren. }let gaat hier om de mate van hinder die
werknemers van de arbeidsomstandigheden (b.v, een slechte werkhouding
of lawaai op de werkplek) ondervinden bij de uitvoering van hun werk-
zaamheden. Het ga t hier ook om de mate van angst die werknemers heb-
ben over de arbeidsomstandigheden (b.v. de angst op infectie of de angst

voor straling). Ergonomische en arbeidshygiënische metingen op de werk-
plek kunnen helpen om stressoren op het terrein van de arbeidsom-
standigheden op te sporen. Deze metingen vergen meestal specialistische
kennis. Dergelijk werkplekonderzoek is ondermeer nodig indien arbeids-
omstandigheden onvoldoende in beeld kunnen worden gebracht met een

checklist. Dit is bijvoorbeeld het geval bij het meten van allerlei chemische
stoffen, het meten van precieze geluidsniveau's etc.

2.5.5 Medisch onderzoek

In een toestand van stress vertoont de mens allerlei fysiologische en bio-
chemische reacties. Dat komt omdat het lichaam in een st^af van verhoog-
de activatie wordt gebracht. ,Deze 'activatiereactie' kenmerkt zich onder
andere door adrenaline-afscheiding in het bijniermerg, verhoogde hartslag
en bloeddruk, verhoogde zweetuitscheiding en dergelijke. Met behulp van
deze reactie stelt het organisme zichzeff in staat om (tijdelijk) een betere
prestatie te leveren; niet alleen fysiek in de vorm van meer spierkracht en

een beter uithoudingsvermogen, maar ook mentaal (betere concentratie,
snellere en betere informatieverwerking en een betere geheugenprestatie).
Vooral vanuit gezondheidkundig oogpunt is het aantrekkelijk om lichame-
lijke reacties op stress vast te stellen. Bij TNO is een meetinstrument in
ontwikkeling waarï>rj gebruik wordt gemaakt van een aanfal eenvoudige
en kortdurende taken om die fysiologische veranderingen tot stand te
brengen die ook onder invloed van stressoren kunnen optreden. Vooraf-
gaand aan, tijdens en na afloop van de onder standaard-omstandigheden
aangeboden taken wordt een aantal van bovengenoemde fysiologische va-
riabelen gemeten. De gegevens worden bezien in het licht van de arbeids-
situatie, persoonskenmerken en leefgewoonten.
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2.6 Hoe kon werkstress worden voorkomen en bestre-
den?

Uit het in schema 2.1 gepresenteerde model kan afgeleid worden waar
preventieve maatregelen en interventies kunnen plaats vinden. Enerzijds
kan dat in de arbeidssituatie ('stressoren en regelmogelijkheden') en an-
derzijds kan dat op het niveau van het verwerkingsvermogen; simpeler ge-
zegd op bet werk en oþ de mens.

Scbema 2.5: Preuentie en interuentie uan werkstress

Prevenlie
Secundoir

Arbeidssituolie

lnterventie

lndividu/groep

I 2

a 4

Bij preventie van werkstress kan onderscheid gemaakt worden tussen pø-
rnaire en secunda.ire preuentie. Prtmaire preventie is het voorkomen van
gezondheidsschade door er voor zorg te dragen dat de blootstelling aan
stressoren binnen bepaalde grenzen ligt, Dit kan bereikt worden door het
hanteren van normen en door middel van aanpassingen van het werk en
de werkomstandigheden of door middel van een adequate bescherming
van de werker. Secundaire preventie is er op gericht dat gezondheidspro-
blematiek afneemt of niet verergert bij die werknemers die aI problemen
hebben.

De combinatie van de dimensie preventie met de dimensie interventie
geeft een matrix met vier velden die een scberuatiscb ouerzicltt biedt uoor
preuentie en interuentie (zie schema 2.5).

Voorbeelden

Veld 1 maatregelen
(b.u. taaþroulatie),

zijn oeranderingen in
a.r b ei ds o m s t an digb e den

d.e arbeidsinboud
(b.u. ergonomiscbe
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aanpassingen), @'

werk- en nßttii ud
uerkouerleÐ en ua'

den
dea

;:f
stiger klacbten kriigen (ueld 2 maatregelen).

Veld. 2 maatregelen zijn uergelijkbare macltregelen ten beboeue

uan uerknemers bii wie øl sprake is uan gezondbeidsproblema-

tiek.

Veld. 3 maatregelen zijn biiuoorbeeld selectie en de aanstellings-

keuring. Recent staan ook bedriifsfitness- en alcoholprograrn'
ma's in de Publiciteit.

Velcl 4 maatregelen uorden meestal aangeboden aan indiuidu-
ele werþnemers, die dreigen ua'st te loþen of uastgelopen zijn'
Vandaar d.at wel gesproken uordt uan ind'iuidueel maatwerk

Voorbeeld.en zijn onder andere rei:ntegróttieprogramma's na

langdurend ziekteuerzuim.

De waarde van het hier gepresenteerde schema is er in gelegen dat, indien

een grondige analyse gemaakt is van a rd en omvang van werkstresspro-

blematiek systematisch kan worden n geg an welke maatregelen in aan'

merking kunnen komen. Het schema 'dwingt' met andere woofden syste-

matisch îa te gaan wat aal het werk en aan de mens gesleuteld kan wor-

den. Daarbij wordt onderscheid gemaakt naat primaife en secundaire pre-

ventie.
Discussie 'of een bepaalde soort maatregel in veld 1, 2, 3 of 4 thuishoort'

cundair preventieve werking voor die werknemers die bijvoorbeeld lichte

rugklactrten hebben, waar het om gaat is dat er rekening wordt gehouden

met diverse mogelijke interventies.

Hiervan kan een afgewogen, integrale aanpak het gevolg zrin, waarin elk

van de velden aan !¡od komt. Afhankelijk van de concrete situatie zal een

programma gericht op reductie en preventie van werkstress derhalve een

pakket ma,óttregelen tellen, waarbri niet zozeef de vtaag 'of-of' dan wel

'en-en' aan de orde is.
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Desalniettemin dient, indachtig het principe 'voorkomen is beter dan gene-
zen', de aandacht 

^lrijd 
in eerste instantie gericbt te zijn op interuenties in

de arbeidssituatie met een primair, preuentíef þarakter (veld 1 in schema
2.5), Dit is geheel conform de Arbowet. Een soortgelijke redenering geldt
voor het gebruik van persoonlijke beschermingsmiddelen. Dit komt im-
mers slechts aan de orde indien bestrijding bij de bron niet mogelijk is.

2.7 Conclusies

1. Stress kan worden gedefinieerd als de toestand waarin iemand zich be-
vindt wanneer hij of zij niet in staat is of zich niet in staat achf om aan
de eisen di.e aan hem of haar gesteld worden te voldoen. Stress is ze-
ker geen exclusieve managersziekte; stress komt voor in alle geledin-
gen van arbeidsorganisaties en zeker op de werkvloer.

Oorzaken van werkstress kunnen gelegen zijn in de arbeidsinhoud, de
arbeidsomstandigheden, de arbeidsvoorwaarden en in de arbeidsver-
houdingen. Als twee ondediggende dimensies gelden de zwaarte van
het werk en de hoeveelheid regelmogelijkheden in het werk.

Stressverschijnselen kunnen tot uiting komen in het gedrag van men-
sen, in hun stemmingen en gevoelens, en in een aantal lichamelijke
verschijnselen. In een proces van voortdurende belasting en onvol-
doende herstel kunnen stressgevolgen optreden. 'Werkstress kan leiden
tot psychische aandoeningen, hart- en vaatziekte^, ziekten van het
menselijk afweersysteem, aandoeningen van het bewegingsapparaat en
maag- darmziekten. Bedacht moet worden dat er geen specifieke
stressziekten (ziekten die alleen door stress veroorzaakt worden) be-
staan. De genoemde ziekten en aandoeningen kunnen ook (mede)
door andere factoren veroorzaakt worden.

'Wanneer we stressproblemen willen aanpakken, dan moeten we in-
zicht krijgen in de oorzaken uan stress, en de gevolgen etvan. Op die
manier kunnen risicofactoren en risicogroepen opgespoord worden.
Gebruik kan gemaakt worden van vragenlijsten en checklists, van ad-
ministratieve gegevens in het bedrijf, van metingen en observaties op
de werkplek, en van medisch onderzoek. In de praktijk verdient het
aanbeveling om diverse methoden naast elkaar te gebruiken.

3.

5. Bij preventie van werkstress maken we onderscheid naar maafregelen
die gericht zijn op verandering van de arbeidssituatie (stressoren en re-

42



gelmogelijkheden) en maatregelen die gericht ztin op de persoon (ver-

l.ot.., .,ru., het verwerkingsvermogen of de belastbaarheid). Voorts on-

áerscheiden we primaire preventie en secundaire preventie. De voor-

keur dient gegeven te worden aan ma Úegelen die gericht zijn op pti-

maire preventie en veranderingen van de arbeidssituatie'
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HOOFDSTUK 3

HET STAPPENPLAN VOOR
EEN SYSTEMATISCHE AANPAK



Vragen die in dit hoofdstuk beantwoord worden:

- Wat ziin de uitgangspunten en de doelstellingen van
het stappenplan voor een systematische aanpak van
werkstress?

- \Øelke stappen rnoeten worden cloorlopen?



3.1 lnleiding

In dit hoofdstuk wordt het stappenplan voor een systematische aanpak

van werkstress gepresenteerd. Zo'n systematische aanpak van werkstress

wordt in ons land nog weinig toegepast. Toch is een dergelijke benadering

noodzakelijk om een verantwoorde keuze te kunnen maken voor preven-

tieve maatregelen en interventies op dit terrein'

3.2 Stoppenplon

Het stappenplan is gebaseerd op de 'cyclus van probleemoplossing'' Deze

cyclus omvat een serie logisch op elkaar volgende stappen die doorlopen

moeten worden om een probleem op te lossen'

De uitgangspuntenwaarop het stappenplan is gebaseerd luiden als volgt:

1. 'Werkstress is een zaak die het hele bedrijf aangaat. voorkomen moet

worden dat werkstress als probleem wordt overgelaten aan êên per-

soon,bijvoorbeelddepersoneelsfunctionaris,ofaanéénenkeleinstan-
tie, bijvoorbeeld de bedrijfsgezondheidsdienst of, een andere stafafde-

ling. Het plan moet er dan ook op gericht zlin om een zo groot moge-

tiit<"e uetrot<kenheid en ondersteuning te bereiken bii de bedrijfsleiding,

de werknemers en bij eventuele stafafdelingen. Een 'open' aanpak is

gewenst.
2. Een oplossing voof werkstressproblematiek kan alleen worden geko-

zen wanneer de situatie in het bedrijf goed bekend is'

3. ,'Werkstress' is geen 'diagnosecategorie'waaruit de 'behandeling' recht-

streeks is af te leiden. De oplossingsstfategie vloeit niet direct voort uit

de analyse van de problemen. voorclat een definitief programma kan

worden opgesteld, zal eercf zorgvuldig moeten worden nagegaan wel-

ke interventies mogelijk ztjn, en wat de te verwachten consequenties

hiervan zullen ziin.

Het stappenplan wordt weergegeven in schema 31" In dit schema zijn

naast de diverse stappen ook per stap de doelstellingen en de uit te voe-

ren activiteiten weergegeven.
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Scbema 3.1: Stappenplan uoor een systematische aanpak uan werkstress

Stop: Doel: Activiteiten:

1: Voorbereidingen
signalering.

2: Probleemanalyse,

3: Keuze vaû maatfege-
len.

4: Uitvoedng van de
maatregelen.

5: Evaluatie.

Begrijpen wat werk-
stress is.
\Øerkstress signaleren.
Betrokkenheid schep-
pen binnen de organi-
satie.
Organisatorisch kader
scheppen voor stap-
penplan.

Er achter komen wat
de risicofactoren en
risicogroepen zijn.
E¡ achter komen waar
de interwentie- en pre-
ventiemogelijkheden
liggen.

Het vinden van een
samenhangend pakket
van maatregelen en
plan van aanpak.

Problematiek oplos-
sen.

Stappenplan en effec-
ten beoordelen.
Vervolgactie plannen.

Lezen, praten met be-
trokkenen.
Project opzetten.
Doelstellingen formule-
ren.
Taken verdelen.
Bestaande informatie
bestuderen.
Sleutelpersonen binnen
organisatie interviewen.

Gericht onderzoek.

Inventariseren van in-
terventiemogelijkheden.
Beoo¡delen vân voor-
en nadelen van diverse
mogelijkheden.
Keuze maken.

Uitvoeren van plan van
aanpak.

Effecten toetsen aan
doelstellingen.
Rapporteren aanbe-
drijf.
Beslissen over vervolg.

Stap 1: Voorbereidingvan het project en stress-signalering

- Signalering van werkstress
Indien in een bedriff de behoefte bestaat aan inzicht in de mate waarin stress
in dat bedrijf een probleem is, zal vaak eerst een inhoudelijke oriëntatie op
het thema werkstress plaatsvinden. Daartoe kan onder andere gebruik wor-
den gemaakt van hoofdstuk 2 van dit boek. In stap 1 v/ordt nagegaan of een
systematische aanpak van werkstress binnen het bedrijf gewenst is, en zo ja:

bij welke onderdelen van het bedrijf. Er wordt dan ook systematisch gezocht
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naar stresssignalen in het bedrijf. Het gaat dan vooral om het verzamelen en
bestuderen van informatie die in het bedrijf al voor handen is, zoals infor-
matie over ziekteverzuim, vedoop naar reden van uittreding (vrijwillig of om
redenen van arbeidsongeschiktheid), opbouw van het personeelsbestand,
gegevens over produktiviteit en ongevallen, enzovoort. Daarnaast worden
belangengroeperingen en bedrijfsfunctionarissen die beroepshalve bij werk-
stressproblematiek zijn betrokken (bijvoorbeeld bedrijfsafts, personeelsfunc-
tionaris) geïnterwiewd.
De informatie die boven tafel komt, heeft bijna altijd een gloï>aal karakter.

- Coördinatie
Afhankelijk van de bedrijfsgrootte en de bestaande structuur op het gebied
van arbeidsomstandigheden- en sociaal beleid in het bedrijf kan er voor wor-
den gekozen om een projectgroep in het leven te roepen. Een projectgroep
zal vooral mogelijk ziln in grote en middelgrote bedrijven. Ook kan het werk
in eerste instantie worden overgelaten aan een bestaande commissie of werk-
groep. In kleinere organisaties zal het initiatief en het werk vaker bij één
functionaris (de 'stresscoördinator') komen te liggen. Hoe ook de coördinatie
geregeld wordt, er moet getracht worden een zo breed mogelijke ondersteu-
ning in het bedrijf te bereiken. Hierbij is essentieel dat de coördinator of
commissie ook het vertrouwen en de medewerking van de directie heeft.
Stap 1 wordt afgesloten met een plan van aanpak voor het vervolg van het
programma. In dit plan van aanpak worden argumenten gegeven voor het al
dan niet voortzetten van het stressproiect, en wordt gedetailleerd aangegeven
hoe stap 2 (de nadere analyse van de problemen) zal worden aangepakt.

Stap2z Probleemanalyse

In de tweede fase vindt een gedetailleerde analyse van de situatie plaats,
Bestaande informatie wordt in detail onderzocht en waar nodig wordt nieu-
we informatie systematisch verzameld. De bedoeling is om een gedegen in-
zicht te verkrijgen in stressoren en regelmogelijkheden in de arbeid, stress-

verschijnselen en stressgevolgen, en in een aantal individuele karakteristie-
ken van de werknemers. Aldus kunnen risicofactoren en risicogroepen op-
gespoord worden. Daafioe kan gebruik worden gemaakt van diverse
instrumenten (o.a. vragenlijsten, checklists voor de arbeidssituatie, ziektever-
zuimanalyses etc.). Deze stap kan genomen worden door de stresscoördina-
tor of de projectgroep. Het is ook mogelijk dat een externe inslantie wordt
ingehuurd. In dat geval moet duidelijk zijn, dat het bedrijf de eindverant-
woordelijkh eid draagt.
Stap 2 kan het beste worden afgesloten met een beknopt rapport waarin
staaf. wat de risicofactoren en de risicogroepen in het werk zijn. Dit rapport
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is gebaseerd op de eerste lwee stappen van het stappenplan. Als er nog on-
duidelijkheden zijn kan overwogen worden om deskundige hulp van buiten
in te schakelen. Als er geen onduidelijkheden ziln kan doorgegaan worden
met stap 3.

Stap 3z Keuze van maatregelen

In de derde stap wordt een beslissing genomen over welke maatregelen
zullen moeten volgen. De stresscoördinator of de projectgroep zal in de
meeste gevallen een voorstel daartoe ontwikkelen. Gestart kan worden met
een inventarisatie van mogelijkheden. Afhankelijk van de soort problema-
ttek zal gekozen worden voor een combinatie van maatregelen die zich
richten op de arbeidssituatie, en maatregelen die zich richten op werkne-
mers. Daarbij spelen onder andere een rol: de mogelijkheid om problemen
bij de bron te bestrijden, het soort risico, het aantal mensen dat risico loopt
en technische en financiele overwegingen. Meer fundamentele oplossingen
moeten de voorkeur hebben boven 'lapmiddelen'.
Nagegaan zal moeten worden welke positieve gevoigen te verwachten zijn
van de maatregelen, maar ook welke overige (mogelijk negatieve) gevolgen
kunnen optreden. Op grond hierwan wordt uiteindelijk een beslissing geno-
men voor een pakket maatregelen.
Stap 3 wordt afgesloten met een beslissing van het bedrijf over het pakket
van te nemen maatregelen gericht op preventie en interventie.

Stap 4z Uitvoering van de maatregelen

In stap 4 worden de overeengekomen maatregelen uitgevoerd. Goede
maatregelen zljn vaak wel een voorwaarde maar nog geen garantie voor
succes. Daarom zal uitvoerig aandacht besteed moeten worden aan de wij-
ze waarop de maatregelen worden ingevoerd. Sleutelbegrippen daarbij
zijn: openheid en inspraak en een goede technische en communicatieve
voorbereiding. 'Weerstand tegen verandering kan worden voorkomen dan
wel overwonnen!
Stap 4 is afgelopen op het moment dat de maatregelen ingevoerd zijn en
de betrokkenen gewend zijn aan de nieuwe wijze van werken.

Stap 5: Evaluatie

Tenslotte zal het programma geëvalueerd
het programma als de opbrengsten ervan
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eventuele vervolgactiviteiten kunnen gepland worden. Deze verwolgactivi-
teiten kunnen bijvoorbeeld inhouden dat organisatorische veranderingen,
die eerst als experiment waren ingevoerd, definitief worden doorgevoerd.
Bepaalde trainingen kunnen tot het standaardpakket binnen de arbeids-
voorwaarden g an behoren. Ook kan besloten worden om het stappen-
plan nu of in de toekomst nogmaals te doorlopen.
Stap 5 wordt afgesloten met een eindverslag. In dit verslag wordt systema-
tisch verslag gedaan van het hele stappenplan (zie ook 3.4). Als onderdeel
daawan worden de resultaten van de evaluatiestap weergegeven.

3.3 Aonpossing von het stoppenplon oon de
bedriifssituotie

Het stappenplan biedt een raamwerk dat aan de specifieke bedrijfssituatie
kan of moet worden aangepast.
'S7anneer de benodigde informatie gemakkelijk toegankelijk is, zaI de sig-
nalering soms als eerste activiteit van stap 1 gebeuren. In een andere be-
drijfssituatie zal dat pas gebeuren nadat er een officieel organisatorisch ka-
der is geschapen voor een stressproject. In het eerste geval wordt een vlie-
gende start gemaakt. Dit kan de motivatie in het bedrijf ten goede komen.
In de praktijk kan ook van de strikte volgorde in stappen afgeweken wor-
den. Sommige stappen zullen soms (deels) parallel worden uitgevoerd.
Dat geldt met name voor stap 1 en 2: de essentie van stap 1 is de bestude-
ring van bestaande gegevens, de essentie van stap 2 is de verwetwing van
nieuwe gegevens. In de praktijk zullen deze stappen deels parallel kunnen
verlopen. Dat hoeft geen probleem te zijni waar het om gaat is dat een
werkstressproject planmatig en systematisch dient te worden uitgevoerd.

3.4 Versloglegg¡ng

Iìet is raadzaam om tijdens de uitvoering van het project op een systemati-
sche wijze in een 'logboek'vast te leggen hoe het project verloopt. Dit be-
treft zowel de formele afspraken, doelstellingen, onderzoeksbevindingen
etc., als ook de wljze waarop deze tot stand zijn gekomen. Dit maakt het
gemakkelijker om achteraf bij stap 5 te beoordelen of alles naar verwach-
ting is vedopen. Het biedt echter ook de mogelijkheid om 'tijdens de rit'
bij te sturen.
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HOOFDSTUK 4

STAP I :

VOORBEREIDING VAN HET PROJECT

EN STRESS.SIGNALERING

Stop: Doel:

1: Voorbereidlng en - Begriipen wat werk-
sig¡atertng' 

ìål,1irli;" signaleren.
- Betrokkenheid schep-

pen binnen de organi-
satie.

- Organisatorischkader
scheppen voor stap-
penplan.

2: Probleemanalyse. - Er achter komen wat
de risicofactoren en
risicogroepen zijn.

- Er achter komen waar
de interventie- en pre-
ventiemogeli jkheden
liggen.

3z Kewzevaî rll;aa;trege- - Het vinden van een
len. samenhangend Pakket

van maâtfegelen en
plan van aanpak.

4: Ultvoedng van de - P¡oblematiek oplos-
maatregelen. sen.

5: Evaluatie. - Stappenplan en effec-
ten beoordelen.

- Vervolgactieplannen.

Activiteiten:

- Lezen, praten met be-
trokkenen.

- Project opzettet.
- Doelstellìngenformule-

refl.
- Taken verdelen.
- Bestaande informatie

bestuderen.
- Sleutelpersonenbinnen

organisatie interviewen.

Gericht onderzoek. 5

- Inventariseren van in- 6
teruentiemogelijkheden.

- Beoordelen van voor-
en nadelen van diverse
mogelijkheden.

- Keuze maken.

- Uitvoe¡en van plan van 7
aanpak.

- Effecten toetsen aan 8
doelstellingen.

- Rapporteren aanbe-
drijf.

- Beslissen over vervolg.

Hfdsr:
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Vragen dte in staB I beantwoord moetefr wo¡den:

- Nfat ziin de signalen die op werkstressproblematiek
duiden?

- Hoe is het personeelsbestand samengesteld (leeftifd,
opleidingsniveau, sexe)?

- Zijn verzuim- en vedoopcíifers bekend?
- Wat voor arbo. en sociaal beleid wordt er binnen

het bedrijf gevoerd?
- Vie zijn er belast met de uitvoering van dit beleid?
- Bestaat er een organisatorisch kader voor het stress-

project?
- Sfaat de directie achter het stressproject?
- Kan het stappenplan rekenen op de medewerking

van diverse betrokken partijen in het bedrijf?
- Ziin de personen die bij het project betrokken zijn

voldoende geïnfo.rmeerd en gernotiveerd
- Velke (financiële en andere) randvoorwaatden zijn

er voor het stressproject?
- Zíjn de doelstellingen van het stressproject voldoen-

de duidelijk geformuleerd?



4.1 lnleiding

Voorwaarde voor een werkstressproject is dat er binnen het bedrijf behoef-

te is aan inzicht in cle mate waarin stress een probleem is. Ook moet er de

bereidheid zijn om claar wat aan te doen. Vaak zal die behoefte gevoed

worden door min of meer spontane signalen, zoals klachten, haperingen

in de produktie, verzuim, conflicten, of het disfunctioneren van werkne-

mers of werkeenheden. In deze stap worden dergelijke signalen vefza-

meld. Daarnaast moet een organisatorisch kader worden geschapen voof

<le aanpak van werkstress. Stresssignalering en organisatolische voorberei-

ding van het project zrin dan ook nauw verweven.

Het is verstandig om eefst na te g an of in het (recente) vededen niet al

eefder dergelijke initiatieven hebben plaatsgevonden. Deze hoeven niet

noodzakelijkerwijs onder de noemef 'werkstress' uitgevoerd te zIln' Bedrij-

ven fofmuleren werkstressproblemen namelijk vaak in andere tefmen. Het

kan ook handelen om organisatieontwikkelingsproiecten of om ziektever-

zuimprojecten, bedrijfsfitnessprojecten, kwaliteit van de arbeid-proiecten,

arbeidsplaatsverbeteringsprojecten etc. Uit het slagen of falen van een eer-

der project valtvaak lering te trekken, zowel met betrekking tot de inhoud

als tot de vorm van een nieuw te starten project.

4.2 Somenwerking door olle betrokken portiien

De acceptatie van een werkstressproject kan sterk samenhangen met de

positie van degene die het initiatief tot dit project neemt. Initiatiefnemers

kunnen verschillen naar discipline (bijvoorbeeld de bedriifsarts, het hoofd

personeelszaken) en naar organi.satorische positie (biivoorbeeld de direc-

tie, de vakbond, de ondernemingsraad). \Øij zullen dit illustreren aan de

han<l van drie praktijkvoorbeelden, waatbli fespectievelijk het initiatief

wer<l genomen door de bedrijfsleiding, door deskundigen en door werkne-

mers(vertegenwoordigers).

In bedrijf A lag bet initiatief bii d'e bedrijfsleiding. Het mã'nage'

ment uerzocltt een stufaÍcleling om bet proiect uerd'er uit te uer-
ken. Het mztn¿lgenxent bepaalde uooraf de doelstellingen en

randuoorwaarden. Deze benaclering uerd door werknemers en

bun uertegenuo rouuen beoordeeld' Er

werd. daarbii ue r uooral om ging om de

prod.uktiuiteit te te intensiueren' en 'dat

de interesse uan omu(t'ng uan lset ziekte-

uerzuim in de organisatie uooral uoortkuam uit de wens om d'e

controle op bet kottdurend uerzuim te uergrolen'.
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Het initiøtief kan, althans in grote bedrijuen, ook liggen bij des-
kund.ige diensten binnen de organisatie, bijuoorbeeld bij een be-
drijfsarts of bij bet hoofd personeelszaken. Dat gebeurde in be-
drtjf B. Ook in dit geual uroegen bedrijfsleiding en werknemers
zich af uiens belang in feite nlet een dergelijk þroject gediend
was. Bedrffileiding en uterknemers hebben uaak meer of minder
uítgesproken ideeën ouer de uraag 'aan uiens kant de bedrijfs-
arts (of het boofd personeelszaken, de ergonoorn etc ) eigenlijk
staat'. Deze uisie zal mede bepalen hoe bet initiatief beoordeeld
zal worden.
Het initiatief kan ooþ li.ggen bij cle dienstcommisssie, de onder-
nerningsraød, een V(eiligheid), G(ezondheid) en lV(elzijn)com-
missie, of bij uakbondsþaderleden in bet bedrijf. In bedrijf C na-
men uaþbondskaderleden bet uoottouu Ook in dit bedrijf maak-
tet't de cliuerse groeþeringen in de orgønisatie een eigen beoorde-
ling ouer de zin uótn een dergelijk project. De directie uas de
mening toegedaan 'dat er misscbien wel problelnen uaren maar
d.at d.ie weinig met het uerk te maken ba¿lden' en 'dat er irreële
uensen geuit werden die bet bedrijf oþ boge kosten zouden ja-
qen'.

In elk van deze voorbeelden vragen de diverse groeperingen zich, op
grond van hun eigen visie, af welke belangen met een dergelijk project ge-
moeid zijn. Bi1 zo'n afweging spelen wederzijdse stereotyperingen vaak
een ro1. uit onderzoek naar zrekteverzuim blijkt dat ongeveer 75o/o van de
managers vindt dat een beleid dat gericht is op reductie van hel ziektever-
zuim zich vooral moet richten op verzuimers. Aan de andere kant is onge-
veer 75o/o van de werknemersvertegenwoordigers van mening dat zo,n be-
leid gericht moet zrjn op oorzaken in het werk. Deze beoordelingen kun-
nen de medewerking aan een dergelijk project bevorderen maar ook be-
lemmeren. In dat laatste geval ontstaat een patstelling. Hieruit kunnen
twee lessen getrokken worden.

- Alleen een goede en zakelijke discussie vooraf kan zo'n patstelling
voorkomen. Zo'n discussie veronderstelt kennis over werkstress; daar-
toe kan hoofdstuk 2 bestudeerd worden. Bij het opzetten van een
werkstressproject moet openheid betracht worden naar de diverse be-
trokkenen. Aldus wordt getracht om zoveel mogetijk betrokkenheid in
het bedrijf te realiseren.

- Het is van groot belang dat het initiatief tot een werkstressproject al in
een vroeg stadium gedragen wo¡dt door een persoon of groep die het
vertrouwen van de diverse bedrijfsgroeperingen geniet. Dat betekent dat
personen in het bedrijf, - directie, werknemersvertegenwoordigers, mid-
denkader, professionals - die dat vertrouwen hebben, betrokken moeten
zijn bij het project, hetzij in een projectgroep, hetzij op andere wijze.
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Met name de positie van de directie is hierbij cruciaal; wanneer de be_

drijfsleiding niet achter het stressproiect staat (of in een later stadium

achter het project gaat staan) heeft het project weinig kans van slagen'

4.3 De orgonisotie von het Pro¡ect

De coördin atie van het stappenplan (of van 'het project werksstress') zal

komen te liggen bi1 êên pefsoon ('de stresscoördinator') of bij een groep

personen (,de projectgroep werkstress'). De wijze waafop dit zal gebeuren

zal sterk afhankelijk zijn van de grootte van het bedriif, van (daarmee sa-

menhangende) wettelijke verplichtingen en van de bestaande 'arbostruc-

tuur' binnen het bedrijf.
In het algemeen kan een onderscheid worden gemaakt tussen een klein be-

dri¡f met minder dan 35 werknemers, een middelgroot bedrijf met tussen de

35 en 100 werknemers en een groot bedriif met meer dan 100 werknemers.

4.3.1 Kleine bedriiven

In een klein bed.rijf zal over het algemeen geen deskundige (bijvoorbeeld

een bedrijfsarts of bedrijfspsychotoog) aan'wezig zijn. Meestal is er ook

geen afdeling personeel szaken. In kleine bedrijven zullen de communica-

ãelijnen binnen het bedriif kort zijn, zodat het eenvoudig is om iedereen

op âe hoogte te houden van de stand van zaken van het project' Dat bete-

kãnt dat de ,projectgroep, klein kan blijven of dat één persoon met het

stappenplan b.lart wordt. De verschillende stappen kunnen één voor één

aoàrtopè.r worden. De benodigde informatie zal meestal op een vrij infor-

mele *i¡ze verzameldworden. De coördinaTor zal de medewerkers meestal

vrij eenvoudig, bijvoorbeeld in het werkoverleg, op de hoogte kunnen

houden van de stand van zaken'
Er kan ook worden besloten om extefne deskundigheid in te huren (zie

4.3.4).

4.3.2 Middelgrote bedriiven

Een midd.elgroot bed,riiÍzal wel een wat uitgebreidere stafafdeling hebben,

maar bijvoorbeeld vaak geen bedriifsarts. ook in dit geval kan het nodig

zijnomdeskundigheidexternintehuren.Bovendienzaleenwatmeer
formele proiectstructuur nodig zijn, ook om de belangen van alle groepen

in het n.a.i;r te waarborgen. over het algemeen zaI er een ondernemings-

raad zijn, waaraan gerapporteerd kan worden'
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4.3.3 Grote bedrilven

Een groot bedrijf heeft meer'arbo-deskundigheid'in huis. Er is vaak ook
een meer of minder geformaliseerd arbobeleid, met een daarbij passende
arbo-structuur.
In grote bedrijven kan een zinvolle bijdrage geleverd worden door bedrijfs-
artsen, bedrijfsverpleegkundigen, bedrijfspsychologen, ergonomen, perso-
neelsfunctionarissen, veiligheidskundigen, arbeidshygiënisten, verzekerings-
artsen en bedrijfsmaatschappelijk werkenden. Elk van deze functionarissen
heeft een eigen specifieke deskundigheid. In hoeverre zij een stimulerende
en coördinerende rol zullen ven-ullen bij het opzetten en uitvoeren van een
werkstressproject hangt niet alleen af van de discipline waarin deze functio-
narissen zijn opgeleid. Net zo belangrilk zijn hun persoonlijke kwaliteiten
en het vertrouwen dat deze personen genieten in de organisatie. Met per-
soonlijke kwaliteiten wordt gedoeld op kennis van en interesse in werk-
stress, maar ook op overleg- en onderhandelingsvaardigheden.
Er kan dus moeilijk op voorhand gesteld worden dat uit hoofde van zijn of
haar functie functionaris A wel en functionaris B niet als coördinator van
een werkstressproject kan optreden. Dat hangt gezten het bovenstaande
vooral af van de mate waarin de betreffende professionals kennis van
stresszaken hebben en de mate waarin zij de betrokkenheid van diverse
belangengroeperingen kunnen vergroten. Daarom is het ook onnodig dat,
aIs deze functionarissen al in het bedrijf aanwezi.g mochten zijn, a\ deze
mensen deel gaan uitmaken van een projectgroep. Als vuistregel kan wor-
den aangehouden dat die projectgroep niet meer dan maximaal 6 à 8 per-
sonen mag tellen, omdat anders de slagvaardigheid wordt belemmerd. Het
is wel aan Ie bevelen dat in ieder geval door een bedrijfsarts en door een
vertegenwoordiger van de afdeling personeelszaken aan zo'n projectgroep
wordt deelgenomen. Of deze functionarissen een dergelijk project ook
gaan coördineren is gezien het bovenstaande geen op voorhand uitge-
maakte zaak. Wel dienen de doelstellingen van het stappenplan duidelijk
te worden vastgelegd.

4.3.4 Exlerne deskundigen

Niet in alle gevallen zal een werkstressproject intern, dat wil zeggen door
functionarissen in dienst van het eigen bedrijf, uitgevoerd worden. Vooral
kleine en middelgrote bedrijven hebben de deskundigheid daafioe vaak
niet in huis. Een tweede mogelijkheid is dat een externe adviseur als des-
kundige wordt ingeschakeld. ZoweI aan het gebruik maken van externe
als aan het gebruik maken van interne deskundigen zijn voor- en nadelen
verbonden.
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ook in het geval dat een externe deskundige wordt ingehuurd geldt dat

de entree van zo'n deskundige vergemakkelijkt wordt, als de keuze voor

hem of haar door zoveel mogelijk betrokkenen ondersteund wordt en als

van her begin af aan duidelijk is wat diens taak is. Daarbij zijn et globaal

gesproken drie mogelijkheden:

- de externe deskundige wordt aangetrokken ten behoeve van de uit-

voering van een bepaalde stap in het stappenplan, bijvoorbeeld de

probleemanalyse of onderdelen daaruit; hij of zi1 wordt vanwege een

specifieke deskundigheid aangetrokken'

de extefne deskundige wordt aangetrokken als adviseur; vanaf een ze-

kere afstand adviseert hti of zij het bedrijf op grond van zljn of haar in-

houdelijke en veranderkunclige deskundigheid; het'eigenliike' werk

worclt echter door bedriifsfunctionarissen verricht'

- de extefne deskundige wordt als coördinator aangetfokken en vervult

derhalve een sleutelrol in het hele proiect; het is mogelijk dat klri of zii

dan voorzitter van de projectgroep wordt. Hoewel er goede redenen

der in de lijn van het hier beschreven stappenplan'

uit bovengenoemde voordelen en nadelen kan geconcludeerd worden dat
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ervoor gewaakt moet worden daÍ. partrjen zich aan hun eigen verantwoorde-
lijkheid voor het slagen van het project gaan onttrekken onder het mom 'dat
er toch een extern deskundige is aangesteld'. Tegelijkertijd is het van belang
dat de externe adviseur de garantie verkrijgt dat hij of zij voldoende speel-
ruimte ('regelmogelijkheden'!) krijgt om het probleem nader te onderzoeken.
Adressen waar extern advies kan worden ingewonnen staan in Brjlage 9.

4.4 Werkstress signoleren

'W'erkstress signaleren houdt in dat op een globaal niveau, en vaak als re-
actie op spontane signalen, wordt gezocht naar aanwijzingen in het bedrijf
die erop wljzen daf er werkstressproblemen bestaan. Aanwijzingen die
duiden op risicofactoren en risicogroepen. Daartoe moet papier- en inter-
viewwerk verricht worden. Dit is vooral bedoeld'

3.

Om in relatief korte tijd een breed overzicht tot stand te brengen van
stressoren en regelmogelijkheden, stressgevolgen en van kenmerken
van de werknemers in het bedrijf.
Om inzicht te verkrijgen in de stand en ontwikkeling van het bedrijfs-
beleid op het terrein van veiligheid, gezondheid en welzijn in de ar-
beíd. Duidelijk dient te worden wat er geregeld is op het gebied van
primaire en secundaire preventie en - in grotere bedrijven - wat de rol
daarbtj is van diverse functionarissen.
Om uit te zoeken in hoeverre er goede signalerings- en registratiesy-
stemen bestaan in de organisatie, bijvoorbeeld op het gebied van ziek-
teverzuim, verloop en ongevallen en beroepsziekten. Voorzover die
systemen ontbreken kan besloten worden om deze aan te schaffen.

Het uergaren uan d.e in bouengenoemde punten 2 en 3 geuenste
informatie (zie uerder uooral 4.4.1 en 4.4 2) zal interne functio-
narissen uaak sneller øfgaan dan externe deskundigen. Interne
functionarissen zullen meestal al ouer deze kennis bescbikken.

De signalering heeft een meer globaal karakter en is vooral gericht op be-
staand materiaal in de organisatie. De verschillen tussen deze stap en de
volgende (analyse-)stap liggen dan ook zowel in de doelstelling als in de
uitvoering van deze stap:
- Signalering heeft primair tot doel om te bepalen of een stressproject

inderdaad noodzakelijk is. In de analysestap wordt meer in detail in-
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formatie verzameld met als doel te bepalen 'welke maatregelen waar'
noodzakelijk zrjn.
Bij de signalering wordt uitsluitend informatie bestudeerd die al bin-
nen het bedrijf voorradig is. Bij de analyse wordt ook nieuwe informa-
tie verzameld.

de signalering wordt aandachÍ. besteed aan:

Beschrijving van de organisatie (4.4J,)

Opbouw van het personeelsbestand (4.4.2)

Administratieve gegevens; documentenonderzoek (4.4.3)

Interviewen van sleutelpersonen Ø.4.4)

4.4.1 Beschriiving von de orgonisotie

Allereerst zal het organisatieschema van het bedrijf bekeken moeten wor-
den. Op deze wijze is het mogelijk om beter te begrijpen hoe de organisa-
tie in elkaar zit, waardoor de overige informatie beter te plaatsen is.

Vragen die bijvoorbeeld beantwoord moeten worden zijn:

Hoe groot is de organisatie?
Is d.e organisatie zelßta.nd.ig of d.eel ua.n een groter gebeel?
Hoe is de indeling in afdelingen en onderafdelingen?
'l/(tt zijn taken en uerantwoordelijkbeden uan de lijn- en staf-

functionarissen?
lVat zijn de biërarcbiscbe niueau's?
Is er sþrake uan centrale sturing of is er beslissingsbeuoegd-
beid op lager niueau?
Is er sþrake uan werkouerleg, ua.n participatie in de besluituor-
ming op operationeel niueau?
'Vat is de gangbare besluituorrningsstructuur?

In de praktijk bestaan vaak verschillen tussen de wijze vøaatop zaken for-
meel geregeld zijn - de ondernemingsstructuur - en de wijze waarop za-
ken in werkelijkheid geregeld worden. Daarom is ook aandacht geboden
voor het geheel van ongeschreven regels en procedures dat het sociale
verkeer tussen de medewerkers onderling en de omgang met derden vorm
geeft: de ondernemingscultuur. Aldus kan een stresscoördinator of een
projectteam zich een beeld vormen van de organisatie als geheel. Ook
wordt duidelijk welk detailleringsniuea¿¿ (dienstenniveau, afdelingsniveau,
groepsniveau, functieniveau) bij allerlei gegevens, die in deze en de vol-
gende sta.p uerza.nxeld worden, rnogelijk en geuenst is. Ouer bet algemeen
moet als analyse-eenbeid de afdeling of functie worden gebanteerd.
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4.4.2 Opbouw von het personeelsbestond

Om meer greep te krijgen op de situatie, is het van belang om de kenmer-
ken van de werknemerspopulatie zo goed mogelijk in kaart te brengen.
Bestudering van het personeelsbestand leidt niet rechtstreeks tot conclu-
sies, maar 'men weet over wat voor mensen men het heeft'. Ook kunnen
op grond van deze bestudering voorzichtige verwachtingen geformuleerd
worden; als er weinig ouderen zijn kan dat wljzen op zwaar werk, grote
verschuivingen in het personeelsbestand wijzen op reorganisaties die wel-
licht geleid hebben tot stressproblematiek etc.

Daarbij kan, op organisatieniveau en op het gewenste differentiatieniveau
(afdeling of functie), gekeken worden naar de opbouw van het perso-
neelsbestand naar leeftild, diensttijd en sexe. Ook het opleidingsniveau
verdient aandacht.
Uitgezocht moet worden of er recentelijk belangrijke verschuivingen zijn
opgetreden in het personeelsbestand. In dit stadium is de bestudering nog
globaal; in de volgende stap kan een meer uitgebreide analyse worden
uitgevoerd.

'Wanneer de leeftijdsuerdeling bekeken wordt is de gemidd,elde
leeftijd weinig informatief. Verstandiger is orn d.e werknemers
onder te uerdelen in leeftijdsklassen uan 5 of 1O jaar en uast te
stellen boeueel werknemers in elk uan de klassen zùþn. Op die
manier kan bijuoorbeeld uøstgesteld worden of er tuel oudere
uerknemers in het bedrijf, of in bepaalde functies of afdelingen,
werkzaam zijn. Als er relatief weinig oudere uerknemers werk-
zaam zijn kan dat betekenen dat bet werk niet erg tolera.nt is
uoor oudere uerknemers. Dat þan dus wat zeggen ouer de
zua.arte uan bet werk.
Ooþ zou door de bestudering uan de leeftijd.s- en diensttijdsop-
bouut kunnen blijken dat in bepøalde a"fdelingen weinig erua-
ring aanwezig is. Dergelijke afdelingen uerdienen dan aandacht
in de uolgend.e fase uan onderzoek.

4.4.3 Administrotieve gegevens

In hoofdstuk 2 is stil gestaan bij de relatie tussen stress in de arbeid en ge-
zondheid. Duidelijk is geworden dat werkstress kan leiden tot psychische
aandoeningen, hart- en vaatziekten, ziekten van het immuunsysteem, aan-
doeningen van het bewegingsapparaat en maag-darmziekten. Statistieken
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over ziekte, ziekteuerzuim en beroepsziekten kunnen dan ook belangrijke
indicaties geven dat er van stress sprake is. Ook þersoneelsuerloop- en a.r-
beidsongescbikbeidsgegeuens zrjn in dit verband van belang. Hetzelfde
geldt voor gegevens over produktiuiteit en ongeuallen.

ln deze eerste stap wordt geînventariseerd of dergeliike gegevens aanwe-
zig zrjn in het bedrijf. Als dat het geval is worden zij slechts globaal beke-
ken. Analyse van deze gegevens vindt pas plaats in stap 2. Ontbreken
deze gegevens, dan kan besloten worden om deze fe gaan verzamelen.
Ook dat gebeurt echter pas in de tweede stap.
Daarom wordt in het volgende hoofdstuk pas uitvoerig aandacht besteed
aan de eisen die aan de registratie van verzuim- en vedoopcijfers gesteld
moeten worden.

- Ziektevenuimgegevens
Bij de signalering gaat de stresscoördinator of de projectgroep na welke
gegevens er over het ziekteverztim - en over beroepsziekten - van werk-
nemers in het bedrijf worden vastgelegd. Daarbij kan onder andere ge-
bruik worden gemaakt van sociale laawerslagen en, als het er is, van het
,\rbo-jaarverslag. Er kan bepaald worden hoe grondig de verzuimgegevens
in het bedrijf verzameld worden en in hoeverre de cijfers bruikbaar zijn in
het kader van een werkstressproject. De cijfers ztjn goed bruikbaar als ze
op een methodisch juiste wijze zljn vastgelegd. Methodologische aspecten
komen uitgebreid in het volgende hoofdstuk aan de orde.

Als de cijfers volgens de regels der kunst tot stand zijn gekomen kan op
grond van vergelijking rnet externe en intelne vergelijkingsgroepen be-
paald worden 

^an 
welke groepen werknemers of aan rvelke afdelingen in

het verdere verloop van het stappenplan prioriteit kan worden toegekend.
Als de cijfers niet volgens de regels der kr,rnst tot stand zijn gekomen, of
als er helemaal geen cijfer.s 211n, kan besloten wolden een der-rgdelijk
registratiesysteern op te zetten, bijvoorbeeld in de vorm van een abonne-
ment op het registratiesysteem van het NIPG of het GAK.

Er bestaan in c¡ns land uerscbillende registrntiesystemen clie kun
nen helpen bij het mctken uan. zinuc¡lle uer¿¡elijkingen tussen bet
uerzttim in bet eigen bedriif en bet uerztLim in uergelijkbare be
clriiuen Dit ziin cle ziekteuerzuimstatistiek uan bel Nederlands In
stituut uoor Praeuentieue Gezottclbeiclszorg (NIPG/TNO) en bet
ZiekteuerzuimRe[lish"atieslsteem (ZRS) uan het Gemeenschaþpe-
liik Adminisrrailekcuttoor (GAK) Het uerclient aanbeueling clal
bed.riiuen die hun ziekleuerzuim serieus tuillen nenten zich oþ
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één uan deze systemen abonneren. Tegen een financiële uergoe-
ding kunnen beclrijuen d.an gecletailleercle c¡uerzicltten ontuangen
uan bet ziekteuerzuim in bun onderneming in relatie tot lrel uer-
zuim in uergelij kbare ondernemin¿4en

- Vedoop en arbeidsongeschiktheid
Ook het vedoop, dat wil zeggen de redenen waarom werknemers het be-
drijf verlaten, is een belangrijke indicator van 'wat er in die organisatie
speelt'. Evenals het ziekteverzuim is het vedoop echter een grove indica-
tor. Het is wel een heel belangrijke maat, echter onder de voorwaarde dat
deze zo nauwkeurig mogelijk inkaart wordt gebracht.
Op de methodische aspecten van de verloop- en arbeidsongeschiktheids-
analyse wordt eveneens ingegaan in het volgende hoofdstuk. In deze stap
kan worden nagegaan of er verloop- en arbeidsongeschiktheidsstatistieken
aanwezig zljn in het bedrijf. Is dat het geval, dan kan gekeken worden of
op bepaalde afdelingen of in bepaalde functies veel meer werknemers ver-
trekken of afgekeurd worden dan in andere afdelingen of functies. Indien
daf zo is kan dat wijzen op werkstressproblematiek. Zijn deze gegevens er
niet, dan is het vaak verstandig om ze zeff te verzamelen. Daar zijn een
aantal l.uistregels voor die in het volgende hoofdstuk besproken zullen
worden.

- Produktiviteit en ongevallen
Omdat, naar in hoofdstuk 2 is gebleken, de zwaarte van het werk zo'nbe-
langrijke oorzaak is van werkstress is het van belang om te bekijken of er
redenen zijn om te veronderstellen dat de afgelopen tljd (maanden, jaren)
de werkdruk (sterk) is toegenomen. Dat zou bijvoorbeeld kunnen blijken
uit gewijzigde produktienormen, zoals het voorschrift dat in plaats van
acht eenheden per uur nu tien produkten moeten worden vervaardigd.
Ook kan dat blijken uit veranderingen in het personeelsbestand in relatie
tot de produktienormen. In veel bedrijven moet ten gevolge van een ge-
staag doorgevoerde intensivering van het werk het werk dat vroeger met
meerdere collega's verricht werd, nu met 'een uitgedunde ploeg' verricht
worden.
Ook ongevallen (en 'bijna ongevallen')-statistieken verdienen bestudering.
lù?at geldt voor ziekteverzuim- en verloopstatistieken geldt ook voor onge-
vallen; er moeten strenge eisen gesteld worden aan de registratie ervan.
Gebeurt dat niet dan moet voorzichtig met dit soort gegevens worden om-
gesprongen. Hier ligt eentaak voor veiligheidskundigen.
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4.4.4 Sleutelpersonen interviewen

In dit hoofdstuk zijn een aantal partijen (directie, werknemers, middenka-

der) en beroepshalve bij het onderwerp stress in de arbeidsorganisatie be-

trokkenen genoemd. Onder de laatste categorie werden gerekend: bedrijfs-

artsen, bedrijfsverpleegkundigen, bedrijfspsychologen, ergonomen, perso-

neelsfunctionarissen, verzekeringsartsen, veiligheidskundigen, arbeidshy-

giënisten en bedrijfsmaatschappelijk werkenden. Deze professionals zullen

alleen in grote bedrijven naast elkaar werkzaam zrjn. ln middelgrote be-

drijven kunnen één of meerdere van deze functionarissen werkzaam ziin.

In kleine bedrijven zullen ze vrijwel altijd ontbreken.
Yan al deze mensen kan verondersteld worden dat zli een visie hebben op

de aard en omvang van stfessproblematiek in de betreffende onderne-

ming. Het vefdient dan ook aanbeveling dat die mening in een vroeg sta-

dium gehoord wordt. DaarÍ.oe kan de stresscoördinator of het stressproject-

team interviews houden met de diverse betrokkenen. Met deze interviews

wordt informatie verzameld en tegelijkertijd kan ook de betrokkenheid in
de onderneming met het onderwerp bevorderd worden.
Bij de keuze van de te interviewen functionarissen dient te worden aange-

sloten bij het organisatieschema en de wijze waafop het arbo- en sociaal

beleid in de betreffende organisatie wordt vorm gegeven. Als er bijvoor-

beeld een taakverdeling is tussen diverse deskundige diensten zal met die

verschillende diensten gesproken moeten worden. Als er een Arbo-com-

missie is in het bedrijf zal daarmee gesproken moeten worden etc.

In cle interviews moet aangesloten worden bij de specifieke deskundigheid

van de betrokkenen. Daarbli kan van de betrokkenen verwacht worden

dat zij hun betoog indien mogelijk staven met op schrift vastgelegd materi-

aal (bijvoorbeeld sociaal jaarverslagen, afbobeleidsplannen, 
^fbo-iaarver-

slagen etc.).

De drie in paragraaî 2.J.1' gestelde vragen staan centtaal:

1. W'elke stressoren zrjn ef, wat z\n de regelmogelijkheden van de werk-

nemers?
2. '\ùlelke persoonskenmerken van de werknemers spelen een rol bij het

ontstaan van werkstress?

3. Zijn er veel (geestelijke en lichamelijke) gezondheidsproblemen; han-

gen deze met het werk samen?

De oorzaken van werkstress die in schema 2.2 zrin genoemd kunnen daar-

bij als geheugensteun dienen. Ook kan aan de hand van schema 2.5 (pre-

ventie en interventie van werkstress) nageg an worden wat elk van deze

functionarissen doet op het terrein van preventie en interventie'
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Hieronder zal worden aangegeven wat voor informatie van de diverse be-
trokkenen kan worden verkregen.

- Bedríjþleìdíng
De mening uan de directie (clie uiteindelijk beslist of en ua.ar er
uat ueranderd zal uorden) is ur¿n groot belang. De directie kan
geuraagd uorden om du,idelijk te nxaken uelke financiële en or-
ganisatoriscbe ruimte aanuezig is. Verder zullen bij de directie
in grote trekken dezelfde onderuetpen (op bet gebied uan ar-
beidsinboud, arbeidsomstøndigheden, arbeidsuooruøarden, ar-
beidsuerboudingen en regelmogelijkbeden) aan de orde komen
als bij andere groeperingen Speciale aandacbt uerdienen de ar-
beidsuerboudingen in de organisatie. Vragen die aan de orde
dienen te komen zijn:
- Is er sprake uan een efficiënte communicatie in de organisa-

tie?
- 'Wa.a.r zitten knelpunten?
- l{/ordt in bet algemeen een barmoniemodel of een conflictmo-

del gebanteerd?
- Ouer uelke þunten doen zicb ernstige en minder ernstige con-

Jlicten uoor?
- Zijn er reorganisa.ties op til of bebben deze recent plaats ge-

uonden?
Ook externe ontwikkelingen (zoals fusieplannen uan de boofdd.í-
rectie) die direct uan inuloed. zijn op het reilen en zeilen in de
ond.erneming dienen aan d.e orde te komen.

- Werknemers(uertegenwoordlgers)
Dezelfde ura.gen die aan de directie gesteld worclen kunnen ooþ
worclen uoorgelegd aan de werknemersueñegenwoordigers.

- Míddenkøder
Het micldenkader heeft in arbeidsorganisøties uaak een 'scbar-
nierfunctie'; zowel uønuit de bedrijfsleiding als uanuit d.e onder-
gescbikten uordt itnmers oþ bet middenkader een beroep ge-
daótn Wat ziet bet middenkad,er als knelpunten?

- Personeelszaken
Van cle personeelsfunctionaris kan uooral een bijdrage uenpa.cltt
worden oþ bet gebied uan bet sociaøl beleid en de arbeidsuoor-
waarclen. Hij of zij kan bijuoorbeeld antwoord geuen op de uol-
gend.e uragen:

- Hoeueel mensen werþen in ploegendienst?
- Hoe is de beloning in uergelijking tot a.ndere bedrijuen in de

bedrijfstak?
- Wctt zijn de loopbaanmogelijkbeden?
- IVat zijn de mogelijkbeden uoor scboling?
- 'lVordt er met uitzendkracbten gewerkt?
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- Hoeueel Tnensen werken fulltime, boeueel mensen werken
þa,rttime?

- 'Vorclt er ueel met ørbeidscontracten gewerkt of bebben alle
werknetners een uast dienstuerband, etc.?

Ook d.e selectieprocedures en selecliecriteria die gehanteerd wor-
den dienen aan de orde te komen. Worden er minimumeisen ge-
steld a.an sollicitanten of uordt 'ouentraagd.'; wordt er geuoren
uoor een bepaalde functie of wordt er geu)oruen uoor een loop-
baan? Ook kan uastgesteld uorden wøt er gebeurt als er zicb uer-
anderingen in het personeelsbestønd (uacatures) uoordoen;
wordt døarin snel uoorzien? Is er de mogelijkheid tot ueruanging
bij ziekte?

- De bedrijfsarts en de bedrÍjfsoerþl.eegkundíge
De bedrijfsarts en de bedrijfsuerpleegkundige kunnen een ouer-
zicbt geuen uøn gezondheidsbedreigende factoren en de geuol-
gen daaruan op de uerkplek en in bet bele bedrijf. Zij bebben
ook oog uoor gezondbeid beuorderende factoren in bet uerk. Zij
uoeren bun uerk uit tegen de acbtergrond uan de Arbowet. Als
denkkader wordt bet model belasting-belast bøarbeid gebanteerd.
De bedrijfsarts weet welke preuentieue uoorzieningen bestaan in
bet bedrijf, bijuoorbeeld uoorzieningen ten behoeue uan indiui-
dueel maatuerk Andere ura.gen die aan de orde kunnen komen
zun:
- Zijn er sociaal mediscbe teams?
- Met uat uoor klacbten komen werþnemers op bet sþreekuur?
- Zijn er redenen om die klacbten aan bet werk re wijten?
- 'W'at gebeurt er aan gezondbeidsbeuordering?

- De oerzekeringsarts
Verzekeringsartsen (uerbonden aan de Bedrffiuerenigingen, de
GMD of bet ABP en dus niet in dienst uan bet bedrijf zelf) bou-
den zicb eueneens bezig met de belasting en belastbaarbeid uan
werknemers. Dit denken uerd gewoonlijk uooral binnen de ka-
clers uan de rnediscbe beperking en indiuiduele claimbeoordeling
gebanteerd. Het wettelijk kader daartoe uorm.t uooral de ziekte-
uet en de uet op d.e ørbeidsongescbiktbeid. In toenemende mate
bewegen uerzekeringsartsen ziclt ecbter op bet tercein uan de pri-
ma.ire þreuentie in beclrijuen. In situaties uaar dat bet geual is
kan ooþ aan de uerzekeringsarts een oordeel geuraagd worden
ouer de aard en omuang uan stressproblematiek in bet werk.

- De ergonoom, ørbeidsbygíënìst en aeùligheídskundíge
Deze uterkplekdeskundigen zullen uooral hun mening nxoeten
geuen ouer de materiële arbeidsomstandigheden en de rísico's
daarin uoor ueiligheid, gezondbeid en welzijn. De ueiligbeicls-
kundige zal bijuoorbeeld zijn of haar uisie moeten geuen op on-
geuallen in de onderneming Ook deze werkplekdeskundigen
zullen moeten aangeuen u¿tt er in bet bedrijf gescbiedt op het
teffein uøn þreuentie en interuentie.
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- BedríjfsmcratscbaÐttelùjk uterk
Van het bedrijfsmøatscbappelijk uerk kan ouer bet algemeen in-
zicht uerulacht uorden in acbtergronden en oorzøken uan door
indiuiduele werknemers geuite þro blematiek.
Indicaties kunnen uorden gegeuen uan uerkgebonden acbter-
gronden uótn problemen. Ook op bet terrein uan de arbeidsuer-
boudingen (o.a. relaties tussen werknemers onderling en tussen
cbefs en ondergescbikten) køn een zinuolle bijdrøge uenaøcbt
worden uan bet bedrijfsmaatscbøppeli¡k werk.

- Bed.ríjfspsycholoog
Van bedrijfspsycbologen kan uooral een bijdrage ueruøcht wor-
den op het terrein uan de arbeidsinboud., de arbeidsuoonuaal-
den (werk- en tusttijden en natuurlijk de selectie uøn werkne-
mers) en de arbeidsuerboud.ingen in bet bedrijf.

4.5 Afsluiting von stop I

Vaak is al veel deskundigheid in het bedrijf aanwezig. Daarom zaI de kennis
die bij de signaleringsstap vergaard wordt omvangrijk en rijk geschakeerd

zrjn. Op welke wijze kan nu met dat maÍeiaal omgesprongen worden?

Op grond van aI de informatie die nu verzameld is kan bepaald worden of
het zin heeft om verder onderzoek te doen naar werkstress. Bovendien
kan een aantal (voorlopige) doelstellingen worden geformuleerd (bijvoor-

beeld in termen van daling van het ziekteverzuim, een betere produktkwa-
liteit, betere motivatie, een beter opleidingsbeleid). Deze doelstellingen
kunnen na de tweede stap, wanneer uitgebreider bekend is wat er aan de

hand is, eventueel worden aangescherpt.
Bij de afsluiting van stap I zijn er in principe vier mogelijkheden:

1. De informatie is duidelijk en volledig en er zijn eigenlijk geen proble-
men; verdere stappen zijn overbodig.

2. De verzamelde informatie is zo duidelijk en volledig dat vastgesteld
kan worden in welke afdelingen of functies risicofactoren voor stress

voorkomen. Er kan met andere woorden vastgesteld worden welke
factoren tot stress leiden en bij wie. Een verdere analyse (stap Z) is
niet meer nodig. Er kan overgegaan worden naat stap 3.

Zowel met betrekking tot deze als tot de vorige mogelijkheid moet er

overigens tegen gewaarschuwd worden dat al te snel geconcludeerd
wordt dat 'alles nu wel duidelijk is'. Het gevaar is dan niet denkbeeldig
dat essenliële informatie gemist wordt.

3. De verzamelde informatie maakt duidelijk dat er sprake is van werk-
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stressproblemen. ook is al vrij duidelijk 'bij wie en waardoor'. Een uit-
voeriger studie is alleen beperkt nodig; bijvoorbeeld een studie naar

de onderlinge relaties en stiit van leiding geven op afdeling A of naar

de werkdruk in functie B: stap 2 wordt beperk't uitgevoerd.

4. De verzamelde informatie maakt duidelijk dat er sprake is van werk-

stressproblemen. Het is echter nog onduidelijk welke factoren vooral

tot problemen leiden en bif welke afdelingen of functies dat het geval

15.

Een uitvoeriger studie is nodig: stap 2 wordt uitgebreid uitgevoerd.

4.6 Versloglegging

In het tweede, derde en vierde geval wordt stap 1 afgesloten met een vef-

slag waarin is opgenomen het plan van aanpak voor het veruolg van het

pfogramma. In dit plan van aanpak wordt in ieder geval gedetallleerd aan-

gegeven hoe stap 2 (de nadere analyse van de problemen) z.al worden

aangepakt. Aan de hand van dit verslag kan tot het verwolg van het project

worden besloten. Dit verslag, aangevuld met het 'logboek' dat bii de uit-
voering van elke stap kan worden bijgehouden, kan ook een functie ver-

vullen bii de eindevâluatie van het stappenplan.

4.7 Conclusies

\üerkstressprojecten moeten worden opgezet in samenwerking met de

direct betrokkenen. Samenwerking betekent daadwerkelijke participa-

tie.
2. Een goede coördinatie is vereist tussen de verschillende belanghebben-

den; daarom is het, afhankelijk van de bedrijfsgrootte, vaak verstandig

om een projectgroep in het leven te roepen. De projectgroep moet er

voor zofg dragen niet geisoleerd te gaan functionefen; een goede in-

formatieuitwisseling dient de communicatie met de rest van het bedrijf
op peil te houden.
Alleen wanneef diverse deskundigen hun kennis en ervaring bundelen

en wanneef er voldoende bedrijfspolitieke steun voor verandering is in

cle organisatie, kan met succes wat aan werkstressproblematiek wor-

den gedaan.
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HOOFDSTUK 5

STAP 2:
HET ANALYSEREN VAN WERKSTRESS

Stop: Doel: Activiteiten: Hfdst:

41: Voorbereiding en
signalering.

Begrijpen wat werk-
stress is.
'Werkstress signaleren.
Bet¡okkenheid schep-
pen binnen de organi-
satie.
Organisatorisch kader
scheppen voor stap-
penplan.

Er achter komen wat
de risicofactoren en
risicogroepen zijn.
Er achter komen waar
de interventie- en pre-
ventiemoge liikheden
liggen.

Het vinden van een
samenhangend pakket
van maatregelen en
plan van aanpak.

- Lezen, praten met be-
trokkenen.

- Project opzetten.
- Doelstellingenformule-

ren.
- Taken verdelen.
- Bestaande informatie

bestuderen.
- Sleutelpersonenbinnen

organisâtie inteliewen.

- Gericht onderzoek.2: Probleemanalyse.

3: Keuze vatr firaîtÌege'
len.

Inventariseren van in-
terventiemogelijkheden,
Beoordelen van voor-
en nadelen van diverse
mogelijkheden.
Keuze maken.

Uitvoeren van plan van
aanpak.

Effecten toetsen aan
doelstellingen.
Rapporteren aa¡be-
drijf.
Beslissen over vervolg.

4 Uitvoering van de
maatregelen.

Evaluatie.

Problematiek oplos-
sen.

Stappenplan en effec-
ten beoordelen.
Vervolgactie plannen.

5





5.1

5.r.1

lnleiding

Doel von de onolyse

Doel van de analyse is om voldoende informatie te verzamelen om in de

volgende fase te beslissen waar (dat wil meestal zeggen in welke afdelin-

gen en/of functies) welke maatregelen nodig zijn.

Daarom wordt door middel van gericht onderzoek getracht er achter te ko-

men:

1,. SØelke stressoren en welke regelmogelijkheden er in het werk bestaan

2. Welke persoonskenmerken een rol spelen bii het ontstaan van werk-

StfCSS

3. Of problemen op het gebied van gezondheid en welbevinden samen-

hangen met het werk.

Bij het beantwoorden van deze drie vfagen wordt het in schema 2.4

(Hoofdstuk 2) besproken meetschema gevolgd. Dit schema is hier nog-

maals weergegeven (schema 5.L). Aan het einde van de tweede stap dient,

zo mogelijk, over alle cellen van dit schema informatie 
^anwezig 

te zijn.

5.1 .2 Uitgebreide onolyse of beperkte onolyse

De wijze ua6.rop d.e analyse-stap wordt uitgeuoerd ('wat en bij wie onder-

zoeken') hangt sterk af van de informatie die in de vorige stap al verza-

meld is. Hierbii zrin grofweg twee situaties te onderscheiden:

In stap 1 is gebleken dat er binnen het bedrijf al zoveel informatie

voorhanden was, dat de drie in deze inleiding gestelde vfagen gfoten-

deels beantwoord kunnen worden. Er is derhalve over biina alle cellen

in schema 5.1 voldoende bekend. In dat geval kan het beste besloten

worden om alleen aanvullende informatie te verzamelen over juist die

onderwerpen waarover nog onuoldoende bekend is.

DaÍ. kan bijvoorbeeld betekenen dat een beperkt vragenlijstonderzoek
wordt uitgevoerd, waatl>ii nauwkeurig van te voren wordt vastgelegd

over welke onder.werpen vragen worden gesteld. Het kan ook beteke-

nen'dat besloten wordt om een arbeidshygiënist, een bedrijfsarts, of
een organisatiedeskundige een onderzoek te laten doen op onderdelen

waar nog weinig over bekend is (b.v. een bepaalde werkplek, of pro-

blemen op een bepaalde afdeling).

2. De tweede mogelijkheid is dat er nog onvoldoende bekend is over een
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groota ntal cellen in schema 5.1. Er is weliswaar geconcludeerd dat er
reden is om een nadere analyse van werkstressproblemen uit te voe-
ren; maar dat is ook hard nodig, want het is nog vrij onduidelíjk hoe-
veel klachten er bestaan over werk en gezondheid, hoe hoog het ziek-
teverzuim is, en wat de risicofactofen en risicogroepen z|jn.

Scbema 5.1: Meetscbema uoor uerkstress

Arbeid Stressoren
Voldoende regel-

mogeliikheden?

Arbeidsi nhoud:

Arbeidsomstondigheden :

Arbeidsvoorwoorden:

Arbe idsverhoud i ngen:

lt

Verwerki ngsvermogen:

Leeftiid/Sexe/Opleiding/
Speciole beperkingen:

Copi ngstroleg ie:

Stressgevolgen: Aord en omvong Somenhong met werk?

Gezondheid en welbevinden: X
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In dat geval kan het beste besloten worden om een onderzoek te ver-
richten, waarblj in principe aan aIIe onderwerpen in schema 5.1 aan-

dacht wordt geschonken. Hiervoor kan bijvoorbeeld een sfandaardvra-
genlijst worden gebruikt, eventueel aangevuld met andere vragen. Het
is verstandig om ook meer ìnzicht te verkrijgen in de aard en omvang
van ziekteverzuim- en arbeìdsongeschiktheidsproblematiek en in een
aantal persoonskenmerken. Het is ook mogelijk dat in aansluiting op
het vragenlijstonderzoek bijvoorbeeld arbeidshygiënisch onderzoek of
een taakanalyse zal worden uitgevoerd.

In de praktijk zullen er allerlei gradaties mogelijk zijn tussen deze twee be-
schreven situaties. Er is niet één simpele methode die in elk van die situ-
aties toegepast kan worden. Per bedrijfssituatie zal een bewuste keuze ge-

maakt moeten worden voor één of meer instrumenten.

5.1 .3 Soorten instrumenten

Als bronnen van informatie kunnen worden gehanteerd:

1. Vragenliisten en checklists
Vragenlijsten worden meestal door individuele werknemers ingevuld
en dan op groepsniveau bekeken. \Werknemers op diverse afdelingen
vullen bijvoorbeeld in of ze gezondheidsklachten hebben. Vervolgens
worden de gemiddelde klachtenscores per afdeling berekend. Bij vra-
genlijsten wordt die gemiddelde score betrouwbaarder naarmate meer
personen per afdeling de vragenlijst invullen. De groepen mogen niet
te klein zljn omdat de gegevens anders teveel door toevalligheden
beïnvloed kunnen worden. Ook de privacy gaat dan een rol spelen.

Daarom kan als vuistregel worden aangehouden dat de groepen mini-
maal 10 (en liefst meer dan 15) personen moeten tellen.
Er zijn vragenlijsten om stressoren en regelmogelijkheden vast te stel-
len, om inzicht te krijgen in persoonskenmerken en om gezondheids-
klachten vast te stellen. Dat betekent dat, ter beantwoording van eik
van de boven gestelde drie vragen, van vragenlijsten gebruik kan wor-
den gemaakt.

Cbecklists zijn lijsten die in tegenstelling tot vragenlijsten niet door gro-
tere groepen werknemets worden ingevuld maar door één persoon
(meestal een deskundige). In zijn simpelste vorm is een checklist een
lijst die men aankruist of afstreept (bijvoorbeeld in het geval van een
boodschappenlijstje). Aan de hand van een checklist kan systematisch
gezocht worden naar stressoren en regelmogelijkheden in de arbeidssi-
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2.

3.

tuatie. Checklists kunnen ook als leidruad dienen voor een groepsge-
sprek met de werknemers op een bepaalde afdeling of met 'VG\ff-pro-
fessionals'.

Administratieve gegevens
Het betreft analyses van ziekteverzuim (en beroepsziektes), verloop en
arbeidsongeschiktheid en van produktiviteitscijfers en ongevallen. Deze
analyses geven vooral inzicht in mogelijke gevolgen van werkstress.
Daarnaast kunnen een aantal kenmerken van het personeelsbestand
nauwkeuriger bestudeerd worden (vergelijk 4.4.2).

Metingen en obse¡vaties op de werkplek
Dit zijn ergonomische en arbeidshygiënische metingen. Deze metingen
veronderstellen in het algemeen specialistische kennis. Specialistisch
werkplekonderzoek is nodig, wanneer er specifieke problemen be-
staan op het terrein van de arbeidsomstandigheden, die niet voldoende
met behulp van een vragenlijst of van een checklist in kaart kunnen
worden gebracht. Dit is bij voorbeeld het geval bij het meten van kan-
kerverwekkende chemische stoffen, het vaststellen van exacte niveau's
van lawaai en trillingen etc.

Ten beboeue uan metingen en obseruaties op de werkplek kan on-
d.er andere gebruik uorden gemaakt uan bet boek 'Richtlijnen
uoor de ergonomie uan werkplekken', dat in opdrøcbt uan bet
Directoraat Generaal uan d.e Arbeid is gescbreuen (zie litera-
tuurlijst). In d.it boek uorden 17 onderu.terpen bebandeld: an-
troþometrie, li c b amelij ke be lasting, rnent(,le belasting, uisuele in-
formatiepres entatie, auditieue informatiepresent a.tie, be dienings-
middelen, b andger eedsc b appen, uerkple k, werkruimte, binnen-
uerlicbting, geluid, klimaat, trillingen, stof en uentilatie, toxische
stoffen, taakallocatie en werk- en rustþerioden. De ondenaetpen
zijn gegroepeerd in de boofdstukken Mens, Hulþmiddelen en
'Verkplek, Omgeuing, en Taak.
De studie geeft ricbtlijnen om de uerkplek aan te passen aan de
licbaamsafmetingen en licbaamskracbten en a.an de eigen-
scbappen ua.n tuaa.rnelnen en bedienen. Voor deze øspecten ge-
uen de ricbtlijnen ¿.an uat optimale uaarden zijn uoor bet be-
oordelen uan de arbeidsomstandigbeden en bij welke u.¡aarden
sprøke is uan onuoldoende øanpassing.

Een tweede boek dat gerøadpleegd kan uorden ís de gebeel ber-
ziene uitgttue uan bet Vademecum Ergonomie (zie liter,ttuur-
lijst). Dit boek. is toegankelijker uan opzet. In dit boek is ook een
uitgebreide ergonomiscbe cbecklist opgenornen waarin de uol-
gende ond.erwerþen ¿ta.n bod komen: projectfactoren (aan-
dacbtspunten betreffende de organisatie uan bet þroject), facto-
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ren aanga.a.nde de functies, factoren m'et betrekking tot boucling
en beueging, factoren aangøønde de (fysiscbe) werkomgeuing,

en factoren aangaande informøtie en bediening Aan elk uan

deze tbemø's is een boofd'stuk in bet boek gewijd.

Metingen kunnen uergeleken worden met bestaande wet- en re-
gelgeuing met ng tot ie. Op een aantal gebie-

den geeft de A sþectie laden (P-bladen) uit die
gebaseerd zijn op de uetteliike beþalingen en derbalue richtingge-
uend en hanteerbaar zijn binnen bet þader uan de wet' Voorlicb-

tingsbladen uan de Arbeidsinspectie (V-bladen) dragen een uoor-

lichtend, indicatief karakter. Hierbii boeft geen directe relatie met

de wetgeuing te bestaan. De Arbeidsinsþectie probeert door de uit-
gaue ua.n een uoorlicbtingsblad een bepaalde ontØikkeling te sti-

muleren. Sommige P en V-blaclen worden eerst als concept (CP

en CV) uitgegeuen uoordat d'e definitieue publicatie uerscbijnt.

4. Medisch onderzoek
Medisch onderzoek, door een bedrijfsarts of verzekeringsafts, kan in-

zicht geven in (dreigende) gezondheidsschade. Dit onderzoek kan al-

leen door deze professionals - deskundigen ten ^ nzien van de relatie

tussen belastende factofen en eventuele gezondheidsgevolgen - worden

uitgevoerd, In dit hoofdstuk wordt er dan ook niet verder op ingegaan.

In het veruolg van dit hoofdstuk zal vooral worden stilgestaan bij de eerste

twee soorten instrumenten: vragenlijsten en checklists en administratieve

gegevens. Mensen zrlnover het algemeen heel goed in staat om aanfe ge-

ven waaf eventuele problemen met betrekking tot hun werk en gezond-

heid liggen. Dit geeft vragenlijsten en checklists een groot voordeel boven

bijvoorbeeld lichamelijk onderzoek. Er kan op een relatief eenvoudige en

snelle wijze veel informatie verzameld worden.

De volgorde waarin de diverse instrumenten worden besproken i's hier als

volgt:
Eerst worden vragenlijsten en checklists besproken (5.2),

Daarna worclt aandacht besteed aan administratieve gegevens (5,3).

Het hoofdstuk wordt afgesloten met een aanfal tips en conclusies (5.4).

In d.eze stap is het soms uerstandig om. deskundige ondersteuning
uan buiten in te roepen. Daarom ziin bij de bespreking uan de

uerschillende instrumenten en in de biilagen ueniizingen oþge-

nomen ua.n insfanñes tuaa'r rneer informatie ouer de toepassing

uan deze instrunxenten uerkregen kan worden
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5.2 Vrogenliisten en checklists

Eerst worden twee 'brede' vragenlijsten besproken. Dit zrjn de NIpG-
vragenlijst Arbeid en Gezondheid (vAG) en de vragenlijst organisarie
stress-Doetinchem (vos-D). verwolgens worden checklists gepresenteerd
om knelpunten te identificeren op het terrein van de arbeidsinhoud
(\øEBA-\øElzrjn Pi1 de Arbeid- en checklist Arbeidsinhoud), van de ar-
beidsomstandigheden (ASA - Arbeids situatie Analyse - en checklisr Ar-
beidsomstandigheden), van de arbeidsvoorwaarden (checklist Arbeidsvoor-
waarden) en op het terrein van de arbeidsverhoudingen (checklist
Arbe idsverhoudingen).
Dan wordt een vragenlijst over 'coping' (omgaan met stress) besproken: cle
utrechtse coping List (uct), Tenslotte wordt een vragenlijst voor stress- en
gezondheidsklachten gepresenteerd: de vragenlijst onderzoek Ervaren
Gezondheid (VOEG).

Scbema 5.2. Instrumenten uoor het onderkennen uan uerkstress

Brede Analyse op
analyse specifieke onderdelen

Arbeidssituatie:
- Arbeidsinhoud: VOS-D/VAG \øEBA, checklist Arbeiclsinhoud

- Arbeidsomstandigheden: VAG

- Arbeidsvoor-waarden: VAG

ASA, checklist Arbeidsomstandigheden
Metingen en observaties op de
werkplek

checklist Arbeidsvoorwaarden

- Arbeidsverhoudingen: VOS-D/VAG checklist Arbeidsver.houdingen

Verwerkingsvermogen:
- Lftijd,iGesl /Opl. e.d.: VOS-D/VAG
- -Í/ijze van

omgaan met stress UCL

Gevolgen vaû stress: VOS-D/VAG Medisch onderzoek
Ziekleverzutm en Arbeidsongeschikt-
heid, VOEG

Afkortingen:
VOS-D: Vragenlijst OrganisatieStress-Doetinchem
VAG: NIPG Vragenlijst Arbeid en Gezondheid
'SIEBA: NüElzijn Bij de Arbeid-methodiek
ASA: Arbeids Situatie Analyse
UCL: Utrechtse Coping Lijst
VOEG: Vragenlijst Onderzoek Erwaren Gezondheid
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Ten behoeve van het overzicht zijn de vragenlijsten en checklists die wij
zullen bespreken vermeld in schema 5.2. Daarblj is een onderverdeling ge-

maakt tussen lijsten voor een brede analyse en lijsten voor specifieke on-
derwerpen. Bij de bespreking van de laatste categorie zullen wij soms ook
verwijzen naar onderdelen van de algemene vragenlijsten. Gedeelten van
de VAG en de VOS-D ziln namelijk ook voor specifiek gebruik nuttig.

5.2.1 Twee 'brede' stondoordvrogenliisfen: VAG en VOS-D

De VAG en VOS-D zijn twee vragenlijsten die een brede analyse van stress-

problematiek mogelijk maken. De VOS-D is met name geschikt voor 'wilte
boorden-functies' (er is weinig aandacht voor de arbeidsomstandigheden
en veel aandacht voor samenwerkingsproblemen). De VAG kan in principe
voor alle arbeidsorganisaties en functies worden toegepast, maat gaat min-
der diep in op de onderwerpen die in de VOS-D behandeld worden.

- VAG: NIPG Vragenliist Arbeid en Gezondheid
De VAG (in het verleden ook wel VPFA of POF-lijst genoemd) is een vra-
genlijst waarin vele aspecten van werk en gezondheid aan de orde komen.
De lijst is ontwikkeld door het Nededands Instituut voor Praeventieve Ge-

zondheidszorg/TNO. De VAG geeft informatie over stressoren en regelmo-
gelijkheden, persoonskenmerken en stressgevolgen.

Van de VAG bestaat zowel een lange als een korte uersie. Hier
uordt alleen ingegaøn op de korte uersie. Deze telt 41 uragen, en
is opgebouwd uit modules. Een module is een blokie ura'gen ouer
een beþaald onderutetp. In scbema 5 3 worden de modules uan
de (koñe) VAG weergegeuen.

Scbema 5.3: Modules in de Vragenlijst Arbeid, en Gezondheid (VAG)

Aantal vragen
1. Taakinhoud
2. tùüerkorganisatie

3. Fysieke werkomstandigheden en veìligheid
4. Leiding en collega's
5. Lichamelijke en geestelijke inspanning
6. Relatie werk/privé
7.'Waardering en toekomstverwachtingen
8. Algemeen oordeel werk
9. Gezondheidsklachte
10. Ziektegedrag (medicijnen/verzwim/ artsbezoek)

5

5

6

5

6

1

3

1

5

4
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De VAG ligt grotendeels ten grondslag aan de in de bedrijfsge-
zondbeidszorg gangbare uragenlijst Period.iek Bed.rffiGezond-
beidkundig Onderzoek (PBGO). De PBGO besta.a.t uit tuee ge-
deelten, uaørbij bet A-gedeelte uooral de gezondbeidsbeleuing
bebandelt. Het B-gedeelte behand.elt de beleuing uan bet werk en
de uerkomstandigbeden. Vooral bet B-gedeelte uertoont ouerlap
met de VAG (zie uerder Van Putten en Marcelissen, 1989; þubli-
ca.tienummer 89098).

De VAG en aanwijzingen uoor gebruik eruan, zijn opgenor/ten
in bijlage 1. Voor nadere informatie ouer d.e korte en de lange
uersie uan d.e VAG, wordt uentezen naar bet NIPG/TNO (zie bij-
lage 1).

- DeVOS-D: VragenlijstOrganisatiestress-Doetinchem
De VOS-D is ontwikkeld door de 'Stressgroep Nijmegen' aan de universi-
feif vãn Nijmegen. Ook de VOS-D geeft inzicht in stressoren en regelmoge-
lijkheden, persoonskenmerken en stressgevolgen. De inhoud van de vra-
genlijst is dusdanig dat deze vooral voor witte boorden-functies bruikbaar
is. Er worden namelijk geen vragen gesteld over de materiële arbeidsom-
standigheden.

Scbemø 5.4: Modules uan de Vragenlijst OrganisatieStress-D (VOS-D)

Overbelasting
Rolonduidelijkheid (onduidelijke taken)
Verantwoordeli jkheid
Rolconfl ict (tegenstrijdige taken)
Verkplekgebondenheid
Gebrek aan medebeslissingsmogelijkheden
'W'erk onvoldoende zinvol
onzekerheid over de toekomst
Gebrek aan steun van collega's
Gebrek aan steun van de chef
Ontevredenheid over het werk
Piekeren over het we¡k
Psychische klachten
Gezondheidsklachten
Medicijngebruik
Ziekteverzuim

De uragenlijst is ooþ opgebouu,td uit modules. Het is daarom niet
nood.zakelijk om de bele uragenlijst af te nemen.
De VOS-D leuert niet één score op, maar subscores per onder-

9
4
4
3
2

2

3
4
5
5

3
4

11
14

3
2

1,.

2.
3.
4.
5.
6.
'7

8.
o

10.
11.
72.
73.
14.
1,5.

16.
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uerþ. Ook kunnen de diuerse uragen afzonderlijk geanalyseerd
uorden. De totale VOS-D bestaat uit 95 ura.gen. De onderwerpen
die in d,e VOS-D worden getneten en bet a.a.nta.l uragen per on-
derwerþ sta.ctn in scbema 5.4.
De VOS-D is oþgenom.en in bijlage 2. Voor nadere informatie en
uoor uergelijkingsgegeuens uordt uentezen naar de uakgroeþ Ar-
beids- en Organisatiepqtcbologie, Katbolieþe Uniuersiteit uan Nij-
megen.

5.2.2 Vier checklists

De checklists die hier besproken worden geven informatie over:

De arbeidsinhoud:

De arbeidsomstandigheden

De arbeidsvoorwaarden:
De arbeidsverhoudingen:

de'WEBA, en de checklist Arbeids-
inhoud
de ASA, en de checklist Arbeids-
omstandigheden
Checklist Arbeidsvoorwaarden
Checklist Arbeidsverhoudingen

- Arbeidsinhoud: de WEBA-methodiek (biilage 3)
de checklist Arbeidsinhoud (biilage 4)

\øEBA betekent VElzijn Bij de Arbeid. De $ØEBA-methodiek is een metho-
de om onder andere stressoren en regelmogelijkheden vast te stellen in de

arbeidsinhoud en de organisatie van de arbeid. De \ØEBA sluit daarbrj aan

bij de in hoofdstuk 1 genoemde bepalingen in artikel 3 van de Arbowet.
Het is een systematische methode die in principe ook toegepast kan wor-
den door belangstellenden die geen bijzondere deskundigheid bezitten.
De methode mondt uit in een zogenaamd welzijnsprofiel, een grafische
weergave waarin voor de betreffende functie wordt aangegeven of er spra-
ke is van zogenaamde welzijnsrisico's. Een belangrijk kenmerk van de

\øEBA is dat uit de methodiek ook regels voor verbetering kunnen worden
afgeleid. Deze methodiek wordt nader besproken in bljlage 3.

Van de \øEBA is een checklist afgeleid die gebruikt kan worden voor een

snellere, maar minder systematische, analyse. Met deze checklist kunnen,
per afdeling of functie, knelpunten in de arbeidsinhoud in kaart worden
gebracht.
De checklist telt 19 vragen en is opgenomen in brllage 4.
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Arbeidsomstandigheden: de ASA-methodiek
de checklist Arbeidsomstandigheden
(biilage 5)

De ASA is een soortgelijke checklist als de \øEBA. ASA betekent Arbeids
Situatie Analyse. De ASA is ondermeer ontwikkeld voor gebruik door niet-
specialisten die betrokken zijn bij arbeidsomstandighedenbeleid. Te den-
ken valt aan medewerkers die meer of minder bekend zijn met Arbozaken
(bedrijfsverpleegkundigen, persongelswerkers, VGW-commissieleden etc.)
en aan werknemers die hun eigen werkomstandigheden willen analyseren.

Met bebulp uan de ASA wordt per functie geønalyseerd. welke be-
løstende factorcn op bet gebied ua.n de arbeidsomsTandigbeden
(zie ook scbema 2.2) uoorkomen. Net ak bij de IVEBA uerloopt de
analyse in drie fasen: een besclrijuing, een beoordeling en een.

raþþonage. De rapqortctge bestaat, analoog aan het welztjnspro-

fiel uan de WEBA, uit een zogenaamd belastingsprafiel. Daørin
wordt per belastende factor een ultsþraak gedaan: 'geen opnxer-
kingen', 'aandacbt nodig', of 'øctie ond.ernemen'. Een uierde
mogeliikheid luidt'niet uan toepÕ.ssing'.
In scherna 5.5 staøt een belastingsprofiel uctn een perser in een
walseriJ, op basis uøn de ASA. Het profiel is niet zonder rneer uan
toeþ^.ssing op øndere persers

De metbode is ontwikheld door bet Nederlønds Instituut uoor Ar-
beidsomstøndigbed.en (NIA) Ç. Christis I R. Fortuin: ASA-Hand.-
leiding, zie bijlage 9). Voor nadere ln"formatie kan contact uor-
den opgenornen nxet bet NIA te Anxsterda.nx.

Scbema 5.5: Arbeidsontstandigbeden uan eenþeßer in een walserij

Chem¡3ch€ stoflen

Gelu¡d

fr¡ll¡nqen

Verl¡chting

Slråling

Kl¡maat

Werkhoud¡ng

Zwaar we¡k

Werktijden

Onvelllge situaties

(n.v.t I
Msatregelon
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Een eenvoudiger, maar minder gedegen, analyse kan gemaakt worden met
behulp van de checklist Arbeidsomstandigheden. Knelpunten op het terrein
van de arbeidsomstandigheden kunnen met deze lijst gescoord worden, De
lijst sluit aan bij de in schema 2.2 genoemde stressoren op dit gebied en
telt l6 vragen. De checklist Arbeidsomstandigheden staat in t>ijlage 5.

- Arbeidsvoorwaarden: ChecklistArbeidsvoorwaarden
Stressoren die met de arbeidsvoorwaarden samenhangen, zijn vooral pro-
blemen met werk- en rusttijden, onvrede met de beloning, het arbeidscon-
tract en een gebrek aan loopbaanmogelijkheden en werkzekerheid. Deze
factoren kunnen in kaafi worden gebracht door middel van gesprekken
met deskundigen (hierop is in hoofdstuk 4 aI ingegaan), door het bestude-
ren van documentatie en door middel van vragenlijsten. De boven be-
schreven VAG schenkt in het kort aandacht aan deze punten. De eveneens
daar besproken VOS-D vragenlijst schenkt alleen aandacht aan onzeker-
heid over de toekomst.

Daarnaast kan gebruik gemaakt worden van de apafie checklist
Arbeidsvoorwaarden.
Met deze checklist kan onderzocht worden of er knelpunten ziln op het
terrein van de arbeidsvoorwaarden. De checklist sluit aan bij de in schema
2.2 genoemde stressoren op dit gebied, De checklist is ontwikkeld bij het
NIPG-TNO in Leiden en telt 73 aandachtspunten.
De checklist Arbeidsvoorwaarden staat in l>ijlage 6.

- Arbeidsverhoudingen: ChecklistArbeidsverhoudingen
Onder arbeidsverhoudingen worden gerekend de sociale relaties (onder
andere de sociale ondersteuning) op het werk en de wijze van samenwer-
king. Daarblj gaat het om horizontale en verticale relaties in het bedrijf.
Slechte onderlinge verhoudingen zijn een oorzaak van stress; het ontbre-
ken van steun kan echter ook een versterkende invloed op vele andere
stressoren hebben.
Aan de arbeidsverhoudingen wordt aandacht besteed in zowel de boven-
genoemde VAG als in de VOS-D, In de \øEBA wordt aandacht geschonken
aan de mogelijkheden van sociaal contact.

Er is ook een aparte checklist Arbeidsverhoudingen. Met deze checklist
kan onderzocht worden hoe de samenwerking met en de ondersteuning
door de leiding en collega's is in het bedrijf. De checklist sluit aan bij de
in schema 2.2 genoemde stressoren op dit gebied. De lijst telt 10 aan-
dachtspunten en staat in btilage 7.
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5.2.3 Utrechtse Coping List: UCL

Inzicht in de wijze van omgaaî met problemen ('coping') kan met de UCL
(Utrechtse Coping Lijst) worden verkregen, Om van deze lijst gebruik te

maken moet er wel een speciale reden zijn. Zo'n reden zou kunnen zijn
dat er het vermoeden bestaat dat er sprake is van een bepaalde, op een

aantal persoonskenmerken afwijkende, groep medewerkers. Door de UCL

af te nemen wordt duidelijker of de werknemers over het algemeen anders

met problemen omgaan dan vergelijkingsgroepen van werknemers in an-

dere functies. Als dat het geval zou zrjn, dan moet wat voorzichtiger wor-
den omgesprongen met het leggen van een verband tussen werk en stress-

gevolgen. Als er geen duidelijke verschillen zijn in de manier waarop
werknemers in het eigen bedrijf omgaan met stress en de manier waarop
vergelijkingsgroepen dat doen, wordt het aannemelijker dat eventuele
stressgevolgen met het werk samenhangen.

De UCI telt 47 urutgen. Daarmee wordt uoor elke inuuller een

soot't 'coþingþrofiel' samengesteld. Dit Profiel bestaat uit 7 scores

op 7 subscbalen. De gemeten copinguormen zijn:

A Aanpakken, problemen proberen oP te lossen.

P. Afleiding zoeken.
V. Vermijd.en, afuacb ten.
S. Emotionele steun zoeken, bulp uragen
D. Deþressief reageren.
E Expressie uan emotie en boosheid.
G. Geruststellende en troostende gedacbten ('na regen komt zon-

nescbijn').

De UCI is ontwikkeld. door Scbreurs e.a. (198Ð Er is een hand-
leiding, met uergelijkingsgegeuens, uoor d.e lijst bescbikbaar:
De {Jtrechtse Coping List: UCI Handleid.ing. Swets en Zeitlinger,
Iisse. Voor nadere informatie uordt uenuezen nLtar de uakgroep
Kliniscbe Psycbologie en Gezondbeid, Rij ksuniuersiteit Utrecbt.

5.2.4 Vrogenliist voor stress- en gezondheidsklochten: de VOEG

De VOEG is de Vragenlijst Onderzoek Etwaren Gezondheid. De lijst is oor-
spronkelijk ontwikkeld door Dirken (796Ð. Gevraagd wordt naar ver_

moeidheidsklachten, maagklachten, hartklachten, en klachten aan het be-
wegingsapparaat. De lijst telt 2'1. vragen en is opgenomen in bijlage 8. In
deze brjlage wordt ook ingegaan op de wijze van scoren en op vergelij-
kingsgegevens.
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5.3 Administrotieve gegevens

Achtereenvolgens komen aaî de orde ztekLeverzuim, vedoop en arbeids-

ongeschiktheid, en een aantal persoonskenmerken.

5.3.I Ziekteverzuim

Ziekfevenuimcijfers zijn l>elangrijke indicatoren van de gezondheidstoe-

stand van werknemers en, bijvoorbeeld in de vorm van het ziekteverzuim-
percentage, ook van de gezondheidstoestand van het bedrijf. In dit kader

wordt vaak gesteld dat ieder bedrijf het ziekteverzuim krijgt dat het ver-

dient.

Er moeten eisen gesteld uorden aan de uiize ua¿lroþ ziekteuer-
zuirn geregistreerd wordt. -Vat betreft d'e registrøtie uan uerzuitn
en de presentcttie eruan in tabellen of grafieken is bet sterk aan
te beuelen døt aan de uolgende uoonaaard'en uordt uoldaan

1 Uitdrukking uan de cijþrs in kalenderdagen in þløats uan in
uerkdagen omdat daardoor de uergelijkbaarheid met atndere
bedrijuen beter mogelijk wordt gemaøkt.

2. Uitsplitsing uan de cijfers naar leeftiidsklasse, naar sexe en

naar functieniueau ('witte boord, blauwe boord'). Leeftiid,
sexe enfunctieniueau kunnen als 'uerstorende' uariabelen be-

scbouwd uord.en bij uergelijking uan zieþteuerzuimcffirs Zo
hebben produktiewerkers in bet algemeen een boger uerzuim
dan beambten en zijn oudere uerknemers langer en iongere
øerknemers uaker ziek. Uxtsplitsing uoorkon'¿t dat uergelijkin-
gen uorden gemaøkt die mank gaan, bijuoorbeeld tussen ou-
dere functionarissen op afdeling A en iongere functionarissen
op afdeling B. Eén uan de redenen uaaroftt uaak gerappor-
teerd. uordt dat urouwen een boger uerzuim bebben dan
ma.nnen bøngt san'ten met bet onuoldoende corrigeren uoor
uerscbillen in functieniueau tussen Ína'nnen en urouuen'
Wanneer mótnnen en urouuen in dezelfde functies met elkaar
worden uergeleken, en ruanneer zwangerschaps- en beual-

lingsuerlofniet langer als ziekteuerzuim uordt gerekend - uer-

dwijnt het uerschil grotend'eels.

J. Verzuimcijþrs ueergeuen nøarfrequentie en naar duur. Het
beste is om bet uerzuim ueer te geuen als bet uerzuimpercen-
tage (dat wil zeggen het gemiddeld øantal uerzuimde kalen-
derdagen þer j¿tar, gedeeld. door lset aanta'l kalenderdagen),
en als de uerzuimfrequentie, dat wil zeggen het gemiddeld
aantal mølen dat iemand ziek was per jaar. Voor beide ma-
ten kan dan weer worden uitgesþlitst naar þort uerzuim (tot B
dagen), naar middellang uerzuim (8 tot 43 dagen) en naar
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lang uerzuim (4J dagen of meer). Op die manier uordt dui-
delijk ofuerzuim uooral bepaald wordt door kone of door lan-
ge geuallen. Uitsplitsing naar duurklasse is uan eminent be-
lang om een juist inzicht te krijgen in de omuøng uan bet
ziekteuerzuim in een organisatie. Een øijd uerbreid misuer-
stand is dtlt bet ziekteuerzuim in een bedrijf uooral een pro-
bleem is uan l¿orte geuallen (korte ziektefreþ.wentie). Va.nuit
orga.nisatorisch oogpunt bezien is d.øt ook, juist. In bet be-
drijþleuen reøliseert men zicb ecbter onuoldoende døt ziekte-
uerzuim naar ziekteuerzuimpercentage (en d.us naar ziekte-
kosten) uoornamelijk bet geuolg is uan geuallen uan lange
d.uur. De geuallen met een korte duur maken uaak maar circa
1oo/o uit uøn alle ziektedagen, teruijl de geuallen met een lan-
ge duur ua.a.k ueranhuoordelijk zijn uoor circa 6O tot 7oo/o uan
alle ziektedagen.

4. Analyseren boe bet uerzuim uerdeeld is ouer de werknemers
Hoeueel werlenemers uerzuimen belemaal niet ('nuluerzui-
mers'), boeueel uerzuimen kort, boeueel uerzuimen middel-
lang en boeueel zijn lønguerzuimer. Op die rnønier wordt dui-
d.elijk of een boog uerzuimþercentage ueroorzaakt wordt d.oor
een grote groep ongeueer euenueel døgen uerzuimende werk-
neTners ofdoor bijuoorbeeld een kleine groeþ languerzuimers.

5. Niet rapÞorteren ouer korte registratieþeriodes of kleine groe-
þen werknemers. Korte periodes en kleine aantallen geuen bet
toeual een te grote kans.

Dat aan deze eisen wordt uoldaan is noodzaak. Er bestaan ueel
tegenstrijdige uisies op ziekteuerzuim en op de oorzaþen eruan.
Dat komt onder andere onxdøt er bij de registratie en þresentatie
uan ziekteuerzuimcijþrs niet aan deze uoontaarden uordt uol-
døan

Als we nu uillen weten of bet ziekteuerzuim boog of laag is kun-
nen u)e gebruik maken uan uergelijking met externe crjþrs of
met interne cffirs. Externe uergelijking is mogelijk uanneer be-
drijuen zicb aansluiten bij één uan de landelijke stalistieken. In-
terne uergelijking uind.t plaats tussen afdelingen of groepen bin-
nen bet eigen bedrijf.
Daarbij is bet wederom uan belang dat aan bouengenoemde ei-
sen uordt uoldaan, zodat euentuele uerscl:illen niet ueroorzaakt
uorden door'uerstorende' uariabelen.

Voor de uolledigbeid tuorclt hier nogmaals de mogelijkbeid uer-
meld dat bedrijuen. zicb abonneren op een ziekteuerzuimregistra-
tieÐ/steem.
Derge lij ke regis traties),s t emen zij n de zie kteuerzuints tatistie þ uan
het NIPG/TNO en het ziekteuerzuimregistratieÐ)steem uan bet GAK.
Het uerclient aanbeueling d.at bedrijuen zicb op één uan deze
q)stemen abc¡rnteren De aclressen uan cleze instituten st6t6tn in
bijlage 9.
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5.3.2 Verloop en qrbeidsongeschiktheid

Een goede analyse van het aantal mensen dat laarlijks het bedrijf vedaat,
en de redenen hierwoor, kan belangrijke informatie geven:

Het aantal personen dat arbeidsongeschikt wordt geeft informatie over
de zwaarte van het werk en gezondheidsrisico's in het werk.
'Wanneer veel mensen het bedriyf vrijwillig vedaten is dit een aanwij-
zing dat er problemen in de werksituatie bestaan.
Een groot verloop kan op zichzelf al een probleem zijn, omdat op
deze manier veel deskundigheid het bedrijf vedaat en veel nieuwe
mensen opgeleid moeten worden. Aan de andere kant kan een te klein
verloop een regelmatige vernieuwing van het personeelsbestand be-
lemmeren.

In een goede verloopanalyse wordt het verloop uitgesplitst naar de reden
van uittreden. Daarbii ztin de volgende redenen te onderscheiden:

- ontslag op eigen verzoek (vrijwillige uittreding)
- ontslag om redenen van arbeidsongeschiktheid (gedwongen uittreding)
- beëindigen van het dienstverband vanwege het bereiken van de pen-

sioengerechtigde leeftijd of de vut-gerechtigde leefti¡d
- eventueel kan ook gekeken worden naar strafontslag en overige rede-

nen van uittreding.

'Wanneer deze uitsplitsingen niet gemaakt worden zijn verloopmaten niet
informatief. Algemene uitspraken als 'het vedoop was 1.0o/o' zeggen dan
ook weinig over de betreffende arbeidsorganisatie. Uitspraken aIs 'er zijn
bijna geen werknemers die gezond met pensioen gaan, de meesten wor-
den afgekeurd voor hun 55-ste jaar' zrjn dat echter wel.
Het is aan te bevelen om ook bij elke categorie van uittreden te vermelden
wat de gemiddelde leefti¡d en diensttijd is van de uittreders. f)an kan dui-
delijk worden of de mensen die zell ontslag nemen kort of lang in dienst
zijn geweest etc. 'lí.ederom is het nodig om cijfers uit te splitsen over ver-
schillende afdelingen of functies.

Indien duidelijk is hoeveel werknemers per jaar worden afgekeurd kan
ook het afkeuringsrisico worden berekend, dat wil zeggen het aantal afge-
keurde werknemers van elke 100 werknemers. Dit afkeuringsrisico is een
belangrijke vergeliykingsmaat w^armee bijvoorbeeld kan worden onder-
zocht welke beroepsgroepen het hoogste risico op afkeuring lopen.
Van de afgekeurde werknemers kan ook de diagnose die tot afkeuring
aanleiding gaf bestudeerd worden. Aldus kunnen ook afkeuringsrisico's
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berekend worden per diagnosecategorie, dus bijvoorbeeld voor psychische
aandoeningen, aandoeningen van het bewegingsapparaat en hart- envaat-
ziekten. Dit heeft echter alleen zin aIs het om vrij grote aantall,en werkne-
mers per functie of afdelìng gaaf . Blj kleine aantallen kan het toeval een te
grote rol spelen.

5.3.3 Persoonskenmerken

Bij het in kaart brengen van persoonsgebonden factoren (de belastbaar-
heid) gaat het om eigenschappen die van belang kunnen zrjn brj het ont-
staan vafl stfess.

Ilít kunnen bíjooorbeeld zíjn"

- teeftijd
- Opleid.ingsniueau
- Sexe
- Gezond.beid.
- Speciale lichamelijke band.icaps
- Wijze uan omgaan met problernen

Deze factoren zijn vooral van belang, omdat z|j van invloed kunnen zijn
op de uiteindelijke keuze van de maatregelen. 'Wanneer bijvoorbeeld het

opleidingsniveau te laag is zal daar iets aan moeten worden gedaan.

Leeftijd, opleidingsniveau, sexe, gezondheid, en speciale handicaps kun-
nen deels aan de hand van vragen uit de VOS-D en de VAG in kaart wor-
den gebracht.

DaarnaasL kunnen bedrijfsgegevens worden geanalyseerd. Dit is voor zo-

ver de gegevens binnen het bedrijf voorradig waren in de vorige stap al
gebeurd. Voor zover nodig wordt de analyse hier aan de hand van nieuw
v e r zameld materiaal u it gebreid.

5.4 Conclusies

Er is een aanÍal instrumenten beschreven dat benut kan worden om de in
de inleiding van dit hoofdstuk gestelde drie vragen te beantwoorden.
Daarbil hangt het van de uitkomsten van de signalerings-stap, en van wat
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\\- wrtlen s¡etêr. -:I welke instrumenten of combinafie daawan, het beste

g'.'i:r':::i-: l^u,.rie' worden. In de inleiding van dit hoofdstuk zijn twee mo-
gelijke beginsituaties genoemd:

De situatie dat er al veel bekend is en dat alleen nieuwe informatie ge-

zocht moet worden over bepaalde onderwerpen.
In zo'n situatie is een 'brede' benadering niet nodig. Er kan gekozen

worden voor dat instrument dat het meest informatief is voor wat men

wil weten.
Dat kan bijvoorbeeld een vragenlijst of checklist zijn, of een combina-

tie van verschillende van de gepresenteerde lijsten. Dat kan ook (a1-

leen) een analyse van het verzuim en het vedoop zijn.

2. De situatie dat er nog vrij weinig bekend is over een groot aanfal cel-

len uit schema 5.1.
Indien er nog weinig bekend is over 'waar (en bij wie) welke proble-
men spelen' kies dan voor een 'brede' benadering, bij voorkeur met de

VAG (geschikt voor allerlei functies) of met de VOS-D (geschikt voor
witte boorden-functies). Als aanvulling op deze lijst kan voorts gebruik
worden gemaakt van meer specifieke instrumenten, zoals één of meer

van de beschreven checklists. 'S(/anneer er nog weinig bekend is, is het

ook verstandig om naast deze liisten een analyse te maken van het

ziekteverzuim en het vedoop en de arbeidsongeschiktheid. Als men

met een vragenlijst voor stressgevolgen wil volstaan is de VOEG een

goede keus.
In het geval dat om de één of andere reden verondersteld wordt dat er

sprake is van een op een aantal persoonskenmerken afwijkende groep

medewerkers kan gebruik worden gemaakt van de UCL,

5.5 Afsluiting en versloglegging von stop 2

Door beredeneerd gebruik te maken van êên of meerdere van de hier be-

schreven instrumenten is het mogelijk om schema 5.1. te 'vullen' en om

vast te stellen wat de risicofactoren zrjn, de risicogroepen en de gevolgen

van werkstress.
Stap 2 kan het beste worden afgesloten met een verslag van de uitkomsten
van de eerste twee stappen. Dit verslag, aangevuld met een 'logboek' dat

bij de uitvoering van elke stap kan worden bijgehouden, kan een functie
vervullen bij de eindevaluatie van het stressproject. Er moet daarbli binnen
het bedrijf wel worden voorkomen, dat op grond van de resultaten een

sfeer ontstaat wa rbij snelle en willekeurige keuzen worden gemaakt voor
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één of meer maatregelen. Het kiezen van de maatregelen is pas mogelijk,
wanneer (in de volgende stap) een inventarisatie is gemaakt van de moge-
lijkheden.
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HOOFDSTUK ó

STAP 3:
KEUZE VAN

MAATREGELEN TEGEN WERKSTRESS

1: Voorbereidlng en
slgnalering.

2: Probleemanalyse.

Keuze va'l maatrege-
len,

4: Ultvoedng van de
maatregelen,

5: Evaluatie.

Begrijpen wat werk-
stress is.
'We;listress signaleren.
Betrokkenheid schep-
pen binnen de organi-
satie.
Organisâtorisch kader
scheppen voor stap-
penplan.

Er achter komen wat
de risicofactoren en
risicogroepen zijn.
Er achter komen waar
de interventie- en pre-
ventiemogelijkheden
liggen.

Het vinden van een
samenhangend pakket
van maatregelen en
plan van aanpak.

Problematiek oplos-
sen.

Stappenplan en effec-
ten beoordelen.
Vervolgactie plannen.

Lezen, pralen met be-
trokkenen.
Project opzetten.
Doelstellingen formule-
ren.
Taken verdelen.
Bestâânde informatie
bestuderen.
Sleutelpersonen binnen
organisalie interviewen.

Gericht onderzoek.

Inventariseren van in-
terventiemogeliikheden.
Beoordelen van veor-
eo nadelen van diverse
mogelijkheden.
Keuze maken.

Uiwoeren van plar' van
aanpak.

Effecten toetsen aan
doelstellingen.
Rapporteren aanbe-
drijf.
Beslissen over vervolg.

Stop:





6.1 Inleiding

ó.1 .l Twee soorten mootregelen

In principe zijn er twee sooften maatregelen om werkstressproblematiek te

verminderen en te voorkomen:

1. Maaúegelen met betrekking tot de arbeidssituatie: het verminderen van

de zwaarte van het werk en het vergroten van de regelmogelijkheden

in het werk.
2. Maatregelen om de belastbaarheid (het verwerkingsvermogen) van de

werknemers te Vefgroten. Hierdoor neemt de 'vatbaatheid' voor stress

af en nemen de copingmogelijkheden, de mogelijkheden om stress te

hanteren, toe.

In beide gevallen zrjn maatregelen mogelijk om te voorkomen dat werkne-

mers stressproblemen ontwikkelen ('primaire preventie') en maatregelen

om te voorkomen dat werknemers die al problemen hebben ernstiger

klachten en aandoeningen krijgen ('secundaire preventie'). Vaak kan de-

zellde maatregel zowel primair als secundair preventief zijn'

Deze mogelijkheden zijn weergegeven in schema 6.1. Dit is uitvoeriger be-

sproken in hoofdstuk 2.

Scbema 6.1 Preuentie en interuentie uan øerkstress

Prevenlie
Secundoir

Arbeidssituotie

I nlerventie

lndividu/groep

,l
2

3 4

Maatregelen fen aanzien van de arbeidssituatie kunnen verschillen in de

mate waarin ze 'structureel' en 'integraal' zijn: veranderingen kunnen va-

riëren van 'lapwerk' tot 'fundamentele vernieuwing''

In dit verband wordt wel onderscheid gemaakt tussen:

I. Aanpassingsmaatregelen:
Dit zrjn kleine aanpassingen en vaak noodmaatregelen, waatl>ii het risi-

co bestaat op 'dweilen met de kraan open'.
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2 Verbeteringsmaatregelen :

Dit zijn maatregelen waarl>ij stressoren in het werk worden aangepakt
en waarbij tegelijkertijd ook de regelmogelijkheden toenemen.
Vernieuwingsmaatregelen ;

Dit ztjn maatregelen waarbij de structuur en de organisatie van de ar-
beid fundamenteel anders wordt vormgegeven.

In de praktijk kan vaak het beste gekozen worden voor een pakket maat-
regelen. Daarin zullen dan zowel maatregelen die op het werk gericht zijn
als maatregelen die op de persoon gericht zljn een plaats vinden. Bij het
formuleren en beoordelen van diverse mogelijke maatregelen kan het in-
huren van externe deskundigheid soms noodzakelijk zijn.
Voordat een dergelijk pakket van maatregelen kan worden vastgesteld,
dienL in het bedrijf eerst geïnventariseerd te worden welke maatregelen in
aanmerking komen.
Ook moet vastgesteld worden wat de financiële en organisatorische conse-
quenties van de maatregelen zljn. Op grond van de inventarisatie en de
randvoorwaarden kan dan uiteindelijk een keuze gemaakt worden.

6.1.2 Criterio bi¡ de keuze von mootregelen

Via ovedeg in het bedrijf moet bepaald worden aan welke problemen (en

in welke volgorde) men iets wil doen. Er zijn geen scherpe criteria te ge-
ven om te bepalen welk knelpunt het belangrijkst is. Dat is iets wat het
bedrijf zelf bepaalt. Zaak is dat de voordelen en nadelen van de diverse
maatregelen goed overdacht worden. Daarl>Ij spelen een aantal factoren
een rol:

- 'Waar mogelijk bestrijden bij de bron
De Arbeidsomstandighedenwet maakt duidelijk dat werkstressproblematiek
(evenals gezondheidsproblematiek en veiligheidsproblematiek) zoveel mo-
gelijk bij de bron moet worden bestreden. Bedrijven hebben de plicht om
de condities te scheppen waaronder veilig, gezond en zonder stress.ge-
werkt kan worden. Dat betekent dat het verwijderen of verminderen van
oorzaken van stress in het werk de voorkeur moet hebben boven het
aanpassen van mensen aan stressoren.

- Het soort risico
Levensbedreigende risico's hebben een hogere prioriteit dan bijvoorbeeld
het risico op een gekneusde vinger.
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- Het aaîtal menserl dat risico loopt
De problematiek van grote gfoepen verdient voorkeur. Dat neemt niet weg

dat er wel aandacht nodig is voor individuen die vastgelopen zrin of die

dreigen vast te lopen.

- De mogelijkheid om succesvolle maatregeleri te nemen

Hierbij spelen technische en financiële factoren een rol. Maatregelen kos-

ten geld. Yaak bestaat de neiging om zo goedkoop mogeliike maatregelen

te kiezen (bijvoorbeeld een training in plaats van een reorganisatie)' Een

goedkope maatfegel die weinig oplevert, is echter geen goede investering!

Een belangrijk argument ten gunste van meef fundamentele maatregelen is

dat wezenlijke maatregelen bildragen 
^an 

een lager verzuim, minder af-

keuring, minder verloop, een beter produkt, verhoogde flexibiliteit en het

beler benutten van de aanwezige kwaliteit van werknemers.

- De mogeliikheid om aalnte sluiten bii andere maatregelen

Indien bijvoorbeeld toch al een verandering van de produktiemethode ge-

pland is kan het verstandig zijn daatbri aan te sluiten.

ó.,l.3 Opbouw von dit hoofdstuk

In 6.2 zullen maatregelen besproken worden die gericht ztjn op verande-

ringen in de arbeidssituatie. Hierbij zal dezeffde indeling gevolgd worden

als bij de oorzaken van werkstress in hoofdstuk 2: maatregelen die gericht

zljn op de arbeidsinhoud, op de arbeidsomstandigheden, op de arbeids-

voorwaarden en op de arbeidsverhoudingen.
In 6.3 staan de maatfegelen centraal die op de werknemer (op het indivi-

du of op groepen werknemers) gericht ziin,

In 6.4 wordt dit hoofdstuk afgesloten.

6.2 Mootregelen gericht op de orbeidssituotie

6.2.1 De orbeidsinhoud

De inhoud van het werk is vaak de sleutel tot het voorkómen en oplossen

van stfesspfoblemen. De arbeidsinhoud is vaak ook van directe invloed op

de arbeidsomstandigheden, arbeidsvoorwaarden en arbeidsverhoudingen'

In hoofdstuk 2, in schema 2.2, zijn een aantal factoren op het terrein van

de arbeidsinhoud genoemd die stress kunnen veroorzaken. Deze zijn nog-

maals weergegeven in schema 6.2. Maatregelen die ingrijpen in de arbeids-

inhoud moeten effect hebben op deze factoren'
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Scbemø 6.2. Stressoren in d.e ørbeid.sinboud

Arbeldsinhoud

- te veel werk, te hoog werktempo
- te moeilijk werk
- te weinig werk
- te eenvoudig werk
- monotoon werk
- kortcyclisch werk
- te veel verantwoordelijkheid
- gevaarlijk werk
- tegenstriidige taakeisen
- onduidelijke taakeisen

Bij het beschrijven van mogelijke maatregelen kan de in hoofdstuk 5 (en
bijlage 3) beschreven \ØEBA-methodiek als uitgangspunt dienen. Maatrege-
len kunnen, afhankelijk van het 'welzijnsproflel' (zie ook bijlage 3) gericht
zijn op:
- Het vollediger maken van de functie en,/of
- Het verbeteren en/of uitbreiden van de organiserende taken en,/of
- Het verminderen van de hoeveelheid kortcyclische taken en,/of
- Het verbeteren van de verhouding tussen gemakkelijke en moeilijke ta-

ken enlof
- Het vergroten van de autonomie en/of
- Het verbeteren van de contactmogelijkheden en/of
- Het verbeteren van de informatievoorziening.

Het is niet zo dat elk van deze wijzen van aanpak specifieke stressoren,
zoals díe in schema 6.2 ziin vermeld, bestrildt. Als bijvoorbeeld gepro-
beerd wordt om de verhouding tussen gemakkelijke en moeilijke taken te
verbeteren kan dat tegelijkertijd effect hebben op te moeilijk werk, te een-
voudig werk, monotoon werk, kortcyclisch werk, te veel verantwoordelijk-
heid etc. En als de autonomie en de organiserende taken worden uitge-
breid kunnen regelproblemen die samenhangen met teveel of te weinig
werk, of met tegenstrijdige of onduidelijke taakeisen, beter opgelost wor-
den. Er zijn met andere woorden geen 'één op één' relaties tussen deze
wijzen van aanpak en de genoemde stressoren.
Maatregelen kunnen verschillen; er kan gekozen worden voor de eerder
genoemde'aanpassingsmaatregelen, verbeteringsmaatregelen en vernieu-
wingsmaatregelen'.

- Aanpassingsmaatregelen
Aanpassingsmaatregelen zijn noodverbanden,
beteren. Deze maatregelen vloeien over het
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uit de analyse van de knelpunten: er wordt bijvoorbeeld een hekie rond

een gevaarlijke machine gezet. Aan de wijze van werken verandert echter

niets essentieels.

- Verbeteringsmaatregelen
Verbeteringsmaatfegelen zijn gericht op verbetering van het welzijnsprofiel

door het vefgroten van de regelmogelijkheden of het (in een of meerdere

opzichten) vollediger maken van de functie. Dat kan door taken anders te

groeperen en te koppelen en wel op de volgende manieren:

Scbema6.i: Taakroulatie

*E*tr*tr*tr,I*I*

Tøøkroulatie
Taakroulatie is het periodieþ wisselen ouer taken die niet direct
op elkaar aansluiten. Bijuoorbeeld: iemand die aan een lopende
band staat, uisselt nu ont het uur rnet een andere lopende band'
Er kan nog onderscheid gemaakt uorden tussen samenbangen-
d.e taakrouløtie en niet-samenhangende taakroulatie Bij d'e

laatste maatregel uordt er gewisseld met een øndere taaþ die

weiníg of niets rnet de oorspronkeliike taaþ te maken beeft (er

wordt biiuoorbeeld geuisseld rnet een tøak in de kantine)'

Scbema6.4: Taakuerbreding
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Tøøkoerbredíng
Taakuerbreding is bet toeuoegen uan op elkaar aansluitende uit-
uoerend.e taken Dit leidt tot cyclustijduerlengirtg Bijuoorbeeld:
een typiste zorgt niet alleen uoor bet typen uan teksten, maar ook
uc¡or de uermeniguuldiging en de uerspreiding.

Scbema 6.5: Taakuerrijking

T----------------ì

...# I*I*tr*
Tøakuerrijking
Taakuenijking is bet toeuoegen uan uoorbereidende en/of onder-
steunende taken of organiserende taken (in d.e uorm uan functio-
nele contacten) aan een functie Bijuoorbeelcl; de functie uan
scboonmaakster blffi niet langer beperkt tot het feitelijke scboon-
maken; tot d.e functie beboort uoortaan ook, het controleren uan
cle uoorraad. scboonmaakmiddelen, bet in contact treden met ¿le

leuerancier om de uoorraad aan te uullen en bet registreren uan
de uerrich te a.ctiuiteiten

fnstullen oøn uerkooedeg
Werkouerleg is een regelmatige en geregelde uornt uan ouerleg tus-
sen de cbef of opzicbter en zijn of baar ondergescbikten ouer cle
arbeidsinb oud, ar beicls omstandigb eden, arbe irÌsuoontaarden en
arbeidsuerboud.ingen. De meesl uoorkomende uorm uan uerk-
ouerleg is bet ouerleg uaa.raan door d.e gebele organisatoriscbe
eenbeid wordt deelgenomen Dit uordt het directe of recbtstreekse
uerkouerleg genoemd Er zijn ook indirecte uortnen uan uerk-
ouerleg, dat wil zeggen ouerleg tussen de chef en uertegenuoordi-
gers uøn de medewerkers Door werkouerleg nemen de orgønise-
rende taken in de .functie toe. Organiserend,e tøken hebben tot
doel om problemen in het werk intern oþ te lossen. Het uerkouer-
leg is daartoe een plntfornx uoor cbef en collegø's.
'lVerkouerleg beeft alleen zin 'uctnneer er iets te oueileggen en te
regelen is'. Inclien dat niet werkelijk bet geual is dreigt uerkouer-
leg urij snel te ueranderen in een ritueel (zie ook Steensma e a
1 991).
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(ook wel 'autononxe groeqen)
gebeel uan uituoerende, uoorbe-

reidende, ondersteunende en organiserende taken door een

groep ua.n ntedeuerkers gezamenlijk wordt uenicbt

variëert. Eén of meerdere as-

verbeterd worden; het is ook
. In deze arbeidsorganisatori-

sche maatregelen schuilt dan ook een zekere gtadafie'

In geval van taakfoulatie zal in de meeste gevallen ten hoogste hef aanfal

sociale contacten verbeterd worden. Br1 taakverbreding worden de cyclus-

tijden verlengd en kan de moeilijkheidsgraad van de functie toenemen. Bij

taakverrijking ontstaat et daatnaast ook een vollediger functie en kunnen

er organiserende taken aan de functie worden toegevoegd. Vorming van

taakgroepen heeft zelfs invloed op alle aspecten van het welzijnsprofiel.

- Vernieuwingsmaatregelen
Vernieuwingsmaatregelen ziin gericht op een fundamenteel herontwerp

van taken en functies en vaak zelfs van (onderdelen van) de gehele orga-

nisatie. Doelstelling is vaak om in zo'n vernieuwde organisatie taakgroe-

pen te formeren met een gfote mate vafi zelfsøndigheid. Zo'n f'aakgroep rs

àan verantwoordelijk voor een in technisch, ofganisatorisch en sociaal op-

zicht volledig onderdeel van het produktieproces'

Dit klinkt erg abstract en pretentieus. Een voorbeeld kan één en ander ver-

duidelijken.

wiize uan Produceren
len, monotone arbeid)
rct'ke uan een Srote uit-
uan een teruglopende

kwøliteit uan bet produþ.t. Het taerd steeds moeiliiker onx perso-

neel øan te trekken en in dienst te houden' In ouerleg met de

uakbonden uerd geconcludeerd dat een radicaal andere wijze
nodig wøs. In de nieu

scbone fabriek werken
orte Produktielíjn aan

één enkele øuto þer taakgroep Veel zinloos werk is nu gect'uto-

ma.tiseerd en de groep uoert zelf de kualiteitscontrole uit' De er-

uaringen met deze nieuue wijze uan produceren ziin erg posi-

tief.
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- Een uitwerking: verpleegkundige
'W'e nemen de in hoofdstuk 2 besproken functie van verpleegkundige als
voorbeeld. Het welzijnsprofiel (zie ook bijlage 3) van de fictieve verpleeg-
kundige V. op de afdeling Chirurgie van een algemeen ziekenhuis is gege-
ven in schema 6.6. rü/ij gaan ï verder van uit dat uit een vragenlijstonder-
zoek met de VAG is gebleken, dat er ook klachten bestaan over het werk-
tempo en over de monotonie van het werk.

Scbema 6.6: tüelzijnsprofiel uøn een uerpleegkandige

Autonomie

Contactmoge¡ijk heden

lnfo voorziening

Onvoldoende Beperkt Voldoende

Aønp ø s s lng s mø øt re g el.en
Aanpøssingsmaøtregelen om de arbeid.sinboud uan V. te uerbete-
ren kunnen zijn:
- betere øfspraken (bijuoorbeeld uaste uisitetijden uoor specialis-

ten en uoorfamilie) en een betere pla.nning
- betere ergonomiscbe bulpmiddelen (bijuoorbeeld uoor bet til-

len uan patiënten)
- betere inþrmatíeuoorziening (met betrekþing tot het beleid en

de diaerse procedures in ltet zlehenbuß).

Het op deze manier elimineren uan stressoren leidt ertoe dat bet
welzijnsþrofiel beter wordt, De betekenß uøn aønpassingsmaat-
regelen uoor bet uelzijnsÞroÍiel is ecbter beperkt en uaak uøn tU-
delijke aørd. Zo kan een aanpassingsma.a.tregel enerzijds leiden
tot uerbetering uøn delen uan bet uelzijnsprofiel maar tege.l'ijker-
tijd tot uerslecbtering uøn andere delen (bijuoorbeeld een øfna-
ftte ua.n de øutonomie). Dit la.atste doet zicb bijuoorbeeld uoor als
de aanpassingsnxaatregel eruit besta.at dat een bepaald onder-
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deel uan de functie (bijuoorbeeld bet tu woord staan uan de fa-
milie uan de patiënt) uoortaan uit de functie uordt uerwiiclercl.

Dat møakt bet werk misscbien uel iets rustiger, maar tegelijker-
tijd nemen ook de zelfstandigbeid en contactmogelijkbeden in
het uterk af.
Het is te uenaacbten dat de klacbten ouer bet werktempo zullen
afnemen: het uerk wordt licbter. De monotonie blffi ecbter (en

neemt misschien zelfs toe).

Ve rb e t e rÍng s fl ø. atr e g e le n
Verbeteringsmaatregelen om de arbeidsinboud uan bet uerk uan
V. te uerbeteren kunnen ziin:
- taakroulatie (grotere afuisseling uan tøken)
- taakuerbred.ing (bijuoorbeeld niet alleen uerpleegzorgactiui-

teiten nxaar ook stagiaires begeleiden)
- taakuerrijking of integrerende uerpleginS' (patiënttoewijzing

aan eén uerpleegkundige, die in þrincipe alle zorg uerleent)

- werkouerleg
- teamuerpleging.

Ve r ni e u u íng s m a a t r e g e le n
Vernieuuingsfttaa.tregelen zijn in ltet geual uan V' niet nodig
Ook zonder de besta.a.nde produktieorganisatie 'op ziin kop te
zetten' zijn fundamentele wijzigingen al mogelijk' Als uoorbeeld

kan de bouengenoemde 'teamuerpleging' worden genoemcl. In
deze uorm uan uerpleging worden taakgroepen geuormd uan uer-
pleegkund.igen, die een grote mate uan zelfstandigbeid kennen.
Het is te uerutacbten dat zowel de klacbten ouer de monotonie,
als ouer bet werþtenxþo afnemen. Nu d'e regelmogelijkbeden zijn
toegenonlen kan d.e werklast beter in eigen band gebouden uor-
den.

Schema 6.7: Stressoren in de arbeidsomstøndigbeden

A¡beidsomstandlgtrede n

- chemische stoffen
- Iawaai
- trillingen
- verlichting
- straling
- tempefatuur, ventilatie en luchtvochtigheid
- werkhouding
- zwaar werk
- gevaarlijke situaties
- hygiëne
- ontbreken van hulpmiddelen
- ontbreken van persoonlijke beschermingsmiddelen
- virussen. bacterieën en schimmels
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6.2.2 Arbeidsomstondigheden

In hoofdstuk 2 zrjn een aantal factoren op het terrein van de arbeidsom-
standigheden genoemd die stress kunnen veroorzaken. Deze ziln nogmaals
weergegeven in schema 6.7.
Bij het verbeteren van de arbeidsomstandigheden is de kennis van werk-
plekdeskundigen (ergonomen, arbeidshygienisten, veiligheidskundigen,
bedrijfsartse n) vaak noodzakelijk.
Arbeidsomstandigheden moeten niet alleen verbeterd worden wanneer zij
direct of op langere termijn een bedreiging vormen voor de gezondheid.
Arbeidsomstandigheden moeten ook verbeterd worden wanneer zij een
belemmering vormen voor het functioneren van de werknemers.

Het gaat bierbij d.us om de mate uan 'binder' die werknemers
uan cle ørbeidsomstandigbeden onderuinden bij de uituoering
uan bun werkzaambeden Die binder is in sterke mate aJbanke-
lijk uan de boeueelbeid mentale inspanning die uereist is om een
taak goed uit te uoeren. ll{ie in een rumoerige kantoortuin routi-
nebeuerkingen uituoert zøl bet geroezenxoes om zich been uaak
als þlezierig erua.ren. Indien iemand bem of baar een uraag stelt
kan dat een utelkome afwisseling in bet uerk zijn Zo'n onder-
breking wordt dan niet als storend eruaren. IVie in diezelfd.e
kantoot"tuin onder tijdsdruk een belangríjke notitie ouer een in-
geuikkeld onderuterp moet scbrijuen zal in die ørbeid ernstig be-
lemmerd kunnen worden door døtzelfde geroezemoes. W'anneer
dan iemand om raad uraagt zal dat als uitermãte storend uor-
den eruaren.

Ook op het terrein van de arbeidsomstandigheden kunnen maatregelen
variëren van noodmaatregelen (oordoppen ter beschikking stellen) tot fun-
damentele en structurele oplossingen (bijvoorbeeld een íntegraal gehoor-
beschermingsprogramma opstellen en uitvoeren, of een andere wijze van
produceren).
Enerzijds moet er voor gezorgd worden dat bepaalde belastende factoren
(geluid, trillingen, chemische stoffen en dergelijke) binnen daartoe ontwik-
kelde normen blijven, Anderzijds moet het werknemers mogelijk worden
gemaakt om binnen die grenzen waarden te kiezen (werkomstandigheden
te creëren) die passen bij hun persoon. Die persoonlijke kenmerken kun-
nen allerlei lichaamsmaten zljn, maar ook de mate van vermoeidheid op
een bepaald ogenblik. 'We kunnen de samenhang tussen normen en regel-
mogelijkheden illustreren met het voorbeeld van een kantoorstoel.
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Een ergonomisclJ uerantuoorde kantoorstoel uoldoet aan een

aantøl criteria (lumbale steun, arnßteunen, uiif poten, wieltjes

etc.). Zeker zo belangrijk zijn echter de instelmogeliikbeden (in
boogte, uooruit-acbteruit etc ). Door middel uan die instelmoge-

tijkheden kan de gebruiker, uan bet soort uerk dat
bij of zij moet uerrichten, ee ng kiezen (en uariërenl)
die het best bij zijn of baar þersoonliike lichaamsmaten past. Een

goede instructie is bierbii ua'n groot beløng. In feite u'¡orden híer-

door de regelmogelijkbeden uergroot. Het uoordeel bieruan is døt
bet geuoel uan controle ouer de situa'tie toeneemt. De uerknemer
heeft binnen zekere grenzen de mogelijkheid om de situatie aan
de eigen behoeften aan te pa'ssen.

Voor een verdere uitwerking van efgonomische normen en richtlijnen' ver-

wijzen wrj naar pangraaf 5.7.3, naar het Vademecum Ergonomie van Dul

en'$íeerdmeester en naar het boek van Schuffel e.a' (1'989).

6.2.3 Mootregelen gericht op de orbeidsvoorwoorden

In hoofdstuk 2 ziln factoren op het terfein van de arbeidsvoorwaatden ge-

noemd die stress kunnen vefoorzaken. Deze zrjn in schema 6.8 nogmaals

weergegeven. Er wordt nu ingegaan op de interventiemogelijkheden op dit

terrein.

Scbema 6.8: Stressoren in de arbeid'suoorwaarden

Arbeldsvoorwaarden

- werk- en rusttijdenregeling, met name ploegendienst
- lage beloning
- stukloon, premieloon
- weinig loopbaanmogeliikheden
- contraclvorm
- werkzekerheid

- Werk- en rusttijden
over werk- en rusttijden, en dan met name over ploegendienst is inmid-

dels veel bekend. Met betrekking tot werk- en rusttijden geldt dat deze zo-

veel mogeli jk zodanig georganiseerd dienen te zijn dat zii:
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1.

2.

Voldoende mogelijkheden tot herstel bieden,
werk als tijdens de werkdag
Zo min mogelijk problemen opleveren voor
en buiten het werk.

zowel na afloop van het

het functioneren binnen

In geval van ploegenwerk geldt dat er zoveel mogelijk gewerkt moet wor-
den in aaneengesloten periodes van gelijksoortige diensten: vroege dien-
sten, dagdiensten en late diensten. Bij voorkeur dient het aantal opeenvol-
gende vroege diensten niet meer dan vier te bedragen. Voorts verdient het
aanbeveling om 'vooruit' te roteren. De volgorde van blokjes 'vroeg, dag,
laat' heeft de voorkeur boven de volgorde 'laat, dag, vroeg', omdat de eer-
ste volgorde de meeste tijd om te herstellen biedt.

Gebroken diensten dienen vermeden te worden. Vanuit het oogpunt van
gezondheid en welzijn verdient het de voorkeur dat het aantai opeenvol-
gende nachtdiensten, voor die bedrijven die dat aangaat, niet meer dan
twee of drie bedraagt.
Vrije dagen dienen zoveel mogelijk paarsgewijs in de roulering te worden
opgenomen, aangezien afzonderlijke ('enkele') vrije dagen meestal onvol-
doende herstelmogelijkheden bieden.
De mogelijkheid tot het opnemen van verlof en vakantiedagen dient van
bedrijfswege gegarandeerd te worden, aangezien vedofdagen vaak de
functie van'extra' hersteldagen hebben.

- Beloning
Het beloningsvraagstuk in bedrijven is geen eenvoudig vraagstuk. Het is
ook in eerste instantie een maatschappelijk vraagstuk. Hoeveel werkne-
mers in bedrijven verdienen wordt bepaald in een maatschappelijk krach-
tenveld, buiten en binnen de organisatie (Centrale Akkoorden, CAO-onder-
handelingen etc.); het gaat hier dus niet om een 'wetenschappelijke vtaag'.

Ten aanzien van hun beloning hanteren werknemers een soort billijkheids-
beginsel. Ze vergelijken zichzelf met werknemers en collega's binnen en
buiten het eigen bedrijf en kijken hoe gunstig of ongunstig hun salaris is
ten opzichte van de vergelijkingspersoon of -personen. Indien iemand van
mening is dat zijn of haar salaris absoluut of relatief (te) laag is kan dat
een bron van stress vormen.

Met nanxe in ueel uituoerende functies is bet loon opgebouwd uit
een basissølaris en uit allerlei zogenaamde 'emolumenten' (toe-
slagen). Daarbij is in de loop uan de tijd de praktijk geuorden
dat bezuaarlijke arbeid.somstandigbeden uorden'afgekocbt'
door allerbande toeslagen. Zo kent bet Gemeentelijk Veruoer Be-
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drijf uøn Amsterdam naast het basissølaris: toeløge riidend per'
soieel, uoorscbot Semeentetiike toelage, toeslag roulerende dien-
sten, toeslag gebroken diensten en een uaste ouenuerktoelage'

Bijzond.er belastend ziin stukloon en allerlei uenuante belonings-

uorlnen.

Vanuit het oogpunt van veiligheid, gezondheid en welzljn van de werkne-

mers is het onjuist om negatieve arbeidsomstandigheden af te kopen met

een toeslag. Dat is een duidelijke noodmaatregel. Er zou in bedrijven meer

gezocht moeten worden naar vormen van beloning waarin de opbouw en

àe hoogte van de beloning niet langer afhankelijk wordt gemaakt van al-

lerhande toeslagen. Dat zoLt ook kunnen voofkomen dat in discussies over

beloning ongezonde arbeidsomstandigheden blijven bestaan 'omdat de

werknemers d^t zo wensen te houden'. In de praktijk is gebleken dat het

verminderen van een aantal inconveniënten in het werk Zeker niet ten

koste van de beloning hoeff te gaan.

Actuele beloningstbema's ziin bet rneer flexibel maken uan de

inkomens in d.e bedriiuen en de prestatiebeloning' Het inkomen
en/of de promotiemogeliikbeden zouden meer gekopPeld moeten

uord.en aan de kualiteit uan bet functioneren of a'a'n d'e produþ-

tiuiteit. Vanu.it bet oo4þunt ua'n stressbebeersing kan deze flexibi-
lisering uoordelen hebben; de regelmogeliikbeden kunnen im-
rners tòenenxen. Aan deze flexibilisering kleuen ecbter ook grote

bezwaren. De kualiteit uan iemands functioneren is in uele

branches moeitijk eenduidig te bepalen; dat uergroot de kans op

m'inst eer of minder willekeurige
ueilagi is døarom' groot dat de sa-

d'e soci bedrijuen hier onder zullen
ouden ten

terugbou-

d.end gereageerd worden ten a'anzien uan dergeliike initiatieuen

- Contractvorm, werkzekerheid enloopbaanmogetjkheden
Werk is een vofm vafl zekerbeid die het bedrijf aan de werknemers biedt

en werkzekerheid is, zeker in tijden van economische recessie, voor wer-

kenden van eminent belang. Vormen van contractarbeid kunnen proble-

men geven. Het nadeel van vormen van contfactarbeid is dat de werkne-

mer zich vaak alweer halverwege het contract zofgeî maakf of dit al dan

niet verlengd zal worden.
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Het bieden van goede loopbaanmogelijkheden is een uiterst belangrijk ele-
ment bij stressbeheersing. Daardoor wordt getracht te voorkomen dat men-
sen vast lopen in of uitgekeken raken op het werk. Een goede loopbaan-
begeleiding kan werknemers helpen bij het vormgeven van hun carrière-
lijn, Loopbaanbegeleiding heeft alleen zin in organisaties waain doorgroei
en verandering mogelijk is. Dit zullen over het algemeen geen platte orga-
nisaties zijn.

Een uoorbeeld ua.n een sector rnet een relatief platte organisatie is
de onderutijssector. De meeste uerknemers in bet ondenaijs ko-
men een scbool binnen als leraar. Jongere en oudere leraren
doen bet zelfde werk, 'eens leraar øltijd leraar'. Er zijn slechts
beperkte ru.ogelij kb ed.en tot een carrièrelijn.

Eén van de maatregelen die bedrijven kunnen nemen is het formuleren
van een loopbaanperspectief in organisaties waar zo'nlijn ontbreekt.
De maaúegelen die betrekking hebben op het vergroten van loopbaanmo-
gelijkheden komen verder aan de orde in 6.J, waar uitvoeriger aandacht
wordt besteed aaî het sociale beleid in de onderneming.

Daarnaast is het van belang dat q binnen het bedrijf functies zijn voor
werknemers die om de één of andere reden hun eerdere functie niet meer
kunnen vervullen. Dit kan komen omdat de eisen van het werk verande-
ren, bij voorbeeld ten gevolge van een reorganisatie, of omdat de belast-
baarheid is afgenomen, bijvoorbeeld ten gevolge van een handicap. Ook is
het mogelijk dat iemand niet meer op een bepaalde plaats kan werken,
ten gevolge van conflicten. In al deze gevallen is het van belang dat er al-
ternatieve functies bestaan. Uit onderstaand praktijkvoorbeeld blijkt dat dat
kan.

In een produktiebedrijf bestond een þroject dat erop gericbt uøs
arbeidsplaatsen te creëren uoor uerknemers die in bet bestaande
arbeidsproces niet (meer) konden Íunctioneren. Dergelijke ar-
beidspløatsen waren bedoeld uoor licbamelijk gebandicøpten,
uterknemers die bet uerktempo niet meer aankonden, en werk-
nenlers die d.oor organisa.tieueranderingen bun functie hadden
uerloren en d.ie niet plaatsbaar uaren binnen øndere functies.
Uitgangspunt bij d.e alternatieue plaatsen uas dat het uoluaardi-
ge functies rnoesten zijn, maar dat de eisen løger of altbans c4n-
ders, zouden zijn. Dergelijke plaatsen uterden onder andere ge-
creëerd door diensten die uoorbeen uitbesteed uerden aan ande-
re bedrijuen nu zelf te gaan uituoeren.
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Hoeuel er zicb uerschillende problenxen uoordeden bleek bet mo-

getijk om op een dergeliike manier bet aanbod aan alternatieue

functies aanzienlijk te uerbreden.

6.2.4 Mootregelen gericht op de orbeidsverhoudingen

In hoofdstuk 2 is een aanfal stressoren op het terrein van de arbeidsver-

houdingen genoemd. Deze worden nogmaals weergegeven in schema 6.9.

Schema 6 9: Stressoren in de arbeidsuerboudingen

A¡beidsverhoudingen

- slechte wijze van leiding geven
- slechte onderlinge relaties op het werk
- onvoldoende soðiale ondersteuning op het werk
- te weinig zeggenschaP
- ongewenste intimiteiten
- discriminatie

Hier wordt ingegaan op maatfegelen om de samenwerking tussen collega's

onderling, en tussen werknemers en leidingg

maatregelen in geval van discriminatie en onge

paragraaf 63.5 ingegaan, omdat ðeze maatreg

gericht karakter hebben.

- \riizevan lei ovedeg

Veel spanningen samen met de wiize waarop er wordt

leiding gegeven. dat die stijl van leidinggeven het best

is waarin:

- werknemers onclersteund worden door de leidinggevende

- werknemers gemotiveerd worden door de leidinggevende

- w^ar mogelijk gedelegeerd wordt door de leidinggevende

- verwachtingen met betrekking tot het arbeidsgedrag duidelijk zijn: dui-

delijke taak- of functieomschrijving
- duidelijk e, haalbarc en controleerbare, afspraken gemaakt worden

- werknemers niet met problemen worden opgezadeld dte z'e niet kun-

nen oplossen.

Er wordr wel gesteld dat dit inhoudt dat de stijl van leiding geven minder
,taakgericht', en meer 'mensgericht' moet ziin. Dat hoeft niet per se. Essen-
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tieel is dat- er zoveel mogelijk een klimaat heerst dat gericht is op samen-

werking. Daarbij moet de leidinggevende er voor zorgen dat werknemers
zelf problemen in het werk kunnen oplossen en er voor open staan om
eventuele problemen in of rond het werk met hen te bespreken.

Een ntogelijkbeid daartoe biedt het eerder al genoem.de werkouer-
leg (zie ook artiþ.el 16 uan de Arbowet). Het werkouerleg moet
dan uel ¿tan een aantal eisen uoldoen. Het rnoet in een uaste re-
gelmaat (bijuoorbeeld eens per uteek of eens þer maand) plaats-
uinden. Het moet om een meningsuituisseling en -uorming gaan
ua.arin zouel zinuol gesproken kan worden ouer de inboud uan
bet werk, als ouer de arbeidsomstandigbeden, arbeidsuoorutaør-
den en arbeidsuerhoudingen. Belangrijk is uooral dat er iets met
de conclusies uan bet werkouerleg gebeurt. Het werkouerleg moet
dus een pløats bebben in de besluituormingsstructuur uan bet
bedrijf.

De meest voor de hand liggende manier om de stijl van leidinggeven te

verbeteren is door het volgen van cursussen. Voorbeelden zijn cursussen
'mensgericht leidinggeven', 'leiderschapsvaardigheden', 'het motiveren van
uw personeel', 'sociale ondersteuning en leiding geven', 'stressonderken-

ning bij uw personeel en bij uzelf' etcetera. Er moet hier opgemerkt wor-
den dat dergelijke cursussen alleen van nut zijn wanneer de oorzaken van
stressproblematiek duidelijk liggen in het gebrek aan vaardigheden bij de

chef. Blijvende effecten van een cursus zijn alleen te verwachten wanneer
vaardigheden worden aangeleerd, die ook in de praktijk geoefend en toe-
gepast kunnen worden.

Bij het zoeken naar oplossingen voor problemen in de wijze van leiding-
geven zal vooral ook nagegaan moeten worden welke problemen er in de

organisatie van het werk bestaan. Leiderschapsproblemen komen vooral
naar voren wanneer deze organisatie niet goed is. In dat geval zaI de lei-
dinggevende vaak degene zljn wa r veel van afltangt, én de zondebok,
wanneer zaken mis gaan.

In veel gevallen, zo zal duidelijk zijn, zullen problemen tussen leidingge-
venden en ondergeschikten niet alleen terug te voeren ziin op onvoldoen-
de vaardigheden. Dat betekent dat de verwachtingen over het succes van
de genoemde cursussen niet altijd te hoog gespannen moeten zijn.
Yaak zijn er meer structurele veranderingen nodig: veranderingen die dan
met name betrekking hebben op de taakinhoud van de chef en de mede-
werkers.
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- De ondedinge verhoudingen
Maatregelen om de onderlinge verhoudingen (tussen collega's onderling

en tussen chefs en ondergeschikten) te verbeteren richten zich op het:

voorkomen of oplossen van conflicten,
bevorderen van een goede sfeer,

bevorderen van de mate waarin men elkaar (fysiek en psychisch) on-

dersteunt.

Conflicten tussen werknemers of tussen gfoepen werknemers blijven vaak

onuitgesproken. Daardoor blijven conflicten vaak voortsluimeren. Eén van

de manieren om daaf wat aan te doen is om de betrokkenen om de tafel

te krijgen en ze systematisch te laten formuleren welke zaken hen dwars

zitÍ.en.

Een aardig begin uan zo'n gesprek kan zijn de betrokken partij-
en A en B beurtelings te uerzoeken of zij de mening die de ande-
re groep ouer hen beeft, willen weergeuen. Vaak klaart ten geuol-

ge uan zo'n bespreking bet klimaat op en kunnen stct'ppen gezet

uorden om de oorzaken utt'n de conflicten ueg te nemen.

Conflicten kunnen
geven plaatsvindt,

deels voorkomen worden als er een wijze van leiding-
zoals di,e bovengenoemd is.

Een goede sfeer en samenuerking op bet uerþ kan ook beuorderd
worden door øllerlei gezamenliike øctiuiteiten, tiidens het werk
(gezamenlijke luncb en kofÍiepauzes) en daarbuiten (samen

q)orten, personeelsauonden en kerstklauerjas) In meer extreme
uorm uinden we dit terug in de laatste iaren in sommige bedrii-
uen þopula.ir Seworden 'ouerleuingstocbten' in uoeste gebieden

6.3 Mootregelen gericht op de werknemer

ó.3.1 lnleiding

Tot nu toe is vooral ingegaan op maatregelen die gericht zlin op verande-

ring van de arbeidssituatie. Op (een combinatie van) dergelijke maatrege-

len zal bij een stressbeheersingsprogramma de nadruk moeten liggen. Er
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zijn echter diverse redenen om ook aan persoonlijke factoren aandacht te
schenken. De belangrijkste is dat het ontstaan van stress niet alleen afttan-
kelijk is van de arbeidssituatie; ook persoonlijke kenmerken en capacitei-
ten van werknemers (hun belastbaarheid) spelen daarbil een rol.
Meer in het bijzonder gelden de volgende overwegingen:

Elke verandering vergt aanpassing van mensen.
'Werknemers moeten ook over de capaciteiten beschikken die voor het
(veranderende) werk nodig zijn. 'Werknemers zullen daarom vaak blj-
geschoold en begeleid moeten worden in een andere wijze van wer-
ken.

Mensen moeten ook gemotiveerd zljn tot veranderingen in de at
beidsorganisatie.
Dat betekent dat dergelijke veranderingen gepaard moeten g an met
aandachf voor individuen. Veranderingen brengen vaak onrust onder
werknemers teweeg. Daar zal expliciet aandacht aan moeten worden
besteed (zie ook het volgende hoofdstuk).

Individueel maatwerk is vaak nodig.
Ook in een optimale arbeidssituatie kan elke medewerker wel eens
(door factoren binnen of buiten het werk en vaak door een combinatie
daarvan) in de situatie komen te verkeren, waarin hij of zij 'het niet
meeÍ aan dreigt te kunnen' of 'het even niet meer ziet zitten'. Door er
voor te zotgen daf. er voldoende regelmogelijkheden in het werk zijn
kan daar deels aan tegemoet worden gekomen, Mensen kunnen dan
'even gas terugnemen' of 'met zichzelf en hun omgeving in het reine
komen'. Om er voor te zorgen dat mensen niet vastlopen is het nodig
dat het bedrijf daar voorzieningen voor treft. Zo'n voorziening is het
bedrijfsmaatschappelijk werk. Er moeten in het werk mogelijkheden
worden geschapen om spanning te verminderen.
Daarnaasl zijn er in het bedrijf, ook wanneer op een gegeven ogenblik
een'integraal' stresspreventieprogramma wordt doorgevoerd, werkne-
mers die aI jarenlang in de 'oude stressvolle situatie', dat wil zeggen in
de situatie van voor de ingreep, gewerkt hebben. Zij hebben vaak aI

allerlei gezondheidsproblemen. Juist voor deze werknemers is het no-
dig om ook individuele oplossingen te treffen.
Er moet met andere woorden gestreefd worden naar indiuidueel maat-
werk voor mensen die vast lopen of dreigen vast te lopen in hun werk.
Getracht moet worden deze mensen een adequate opuang en rein-
tegra.tie (bijvoorbeeld na een langdurige periode van ziekteverzuim) te
bieden: sociaal medische begeleiding.
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opvang en reintegratie zrin ook erg belangrijk bii arbeidssituaties

waaritt de werknemer geconfronteerd kan worden met traumatische

gebeurtenissen (bankovervallen, ernstige vormen van agressiviteit en

vandalisme etc.), Er moeten dan, evenals in het geval van ongewenste

intimiteiten op het werk, voorzieningen zrin op het tert'ein van opvang

en begeleiding.

Maatregelen die gericht ziin op de persoon maken onderdeel uit van het

sociale beleid van een onderneming. In dat kader komen nu aan de orde:

- Aannamebeleid 6.3.2)
- Loopbaanbegeleiding (6.3'3)

- Scholing, vorming en onderricht (6.3.4)

- Opvang en reintegratie (6.3.5)

- 'Gezond leven' 6.3.6)

6.3.2 Aonnomebeleid

Om het werk naar behoren en zonder risico's op gezondheidsproblematiek

te kunnen uitvoeren moet niet alleen het werk aan een aanfal voofwaaÍ-

den voldoen, Mensen moeten dat ook.

- Men moet over de beroepsmatige en meer algemene vaardigheden en

ervaring beschikken die voor het werk vereist zijn'

- Men moet gemotiveerd zijn voor het werk'
- Men moet de juiste verwachtingen hebben over het werk, dat will zeg-

gen kennis over de wiize waatop het werk uitgevoerd dient te worden.

Om te bepalen of mensen over de juiste vaardigheden, ewaring en motiva-

ties beschikken vindt er, voordat werknemers worden aangesteld, een se-

lectie onder de sollicitanten plaats, Deze selectie bestaat meestal uit één of

medische functie-eisen. Selectie heeft eigenlijk alleen zln als van te vofen

is vastgesteld aan welke eisen isen moe-

ten afgeleid zijn van het soor l)e eisen

moeten zo veel mogelijk gefo toetsbare

criteria. Aldus ontstaat het profiel van de 'ideale' kandidaat'
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Er lijkt een toenemende belangstelling te bestaan uoor bet beoor-
d.elen uan stressbestendigheid. als onderd.eel uan de selectieproce-
dure. Er zijn ecbter redenen orn daar terugboudend nlee orn te
springen.
In de eerste plaats suggereert de term 'stressbestendigbeid' een
persoonlijkbeidseigenschap die min of meer onffiønkelijk is uan
de (werk)omgeuing Nu zijn er uerscbillen in de wijze uaarop
mensen reagereîx oþ eenzelfde stressor. Iemand kan echter geuoe-
lig zijn uoor cle ene stressor, en mind.er geuoelig uoor de andere.
'Stressgeuoeligbeid' øls een uctste en na.ar allerlei situaties genera-
liseerbare eigenscb ap besta.at waarschijnlij k niet.
Er besta.a.n ook tot op beden geen algemeen gea.cceþteerde objec-
tieue en gestandaardiseerde meetmetboden uoor het nrcten uetn
'stressbestend.igbeid.' In de praktijk wordt ouer het algemeen ge-
bruik gemaakt uan 'kliniscbe obseruatie' (dat wil zeggen uan de
eruaring uan degene die de keuring uerricbt) en uan a.lgem.ene
persoonlijkbeidstesten. Deze metboden uereisen een grote erua-
ring en houden bet geuaar uan willekeur in.
Tenslotte bestaat bet geuaar d.ctt bet a.a.nnernen uan 'stressbesten-

digen' een reclen kan zijn om een belastende functie onueran-
derd te laten.

Terughoudendheid rond het meten van stressgevoeligheid als meer alge-
meen persoonskenmerk betekent niet dat het thema stress niet aan de
orde zou mogen komen bij de sollicitatieprocedure. Dat kan juist heel ver-
standig zijn. Hierbij moet het echter gaan om het in kaart brengen van
vaardigheden die specifiek met het beroep samenhangen. Zo kan het werk
bijvoorbeeld speciale leidinggevende ervaring, of sociale vaardigheden
vereisen. Iemand die deze vaardigheden niet heeft, zal in dat werk sneller
klachten ontwikkelen. De beslissing om iemand al dan niet aan te nemen
kan daarom beter genomen worden op basis van een afweging van speci-
fieke eisen en mogelijkheden, dan in [ermen van een globale 'stressgevoe-
ligheid'.

ó.3.3 Loopboonbegeleiding von werknemers

Loopbaanbegeleiding kan een belangrijke rol spelen bij het voorkomen
van werkstress. Loopbaanbegeleiding kan in feite al beginnen bij de aan-
stelling bij het bedrijf. Selectie biedt de mogelijkheid om na te gaan welke
bredere mogelìjkheden een sollicitant heeft. ni¡ aanstelling kan rekening
worden gehouden met eventuele alternatieve functies - in geval de betrok-
ken werknemer niet goed functioneert - en met doorgroeimogelijkheden,
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voor het geval de betrokkene dat juist wel doet. Het is mogelijk om niet

Zozeer te werven voor een bepaalde functie maar Voor een loopbaan bin-

nen de organisatie.

Functioneringsgesprekken vormen een belangrijk onderdeel binnen een

loopbaanbeleid. In een functioneringsgesprek kan worden nagegaan or ef

zich problemen in het functioneren (dreigen) voor (te) doen. Ook kunnen

afspraken gemaakt worden over constructieve oplossingen daawan.

Het functioneringsgesprek is gericht op het huidige en toekomstige func-

tioneren van de werknemer en moet zoveel mogelijk plaats vinden in een

sfeer van verl-rouwen.

6.3.4 Scholing, vorming en onderricht

Schoiing, vorming en onderricht bieden mogelijkheden om de belastbaar-

heid van werknemers op peil te houden dan wel te verbeteren'

In de Arbow et zijn aan vorming en onderricht twee speciale artikelen ge-

wijd. Dit zijn de artikelen 6 en 7, respectievelijk 'voorlichting en onder-

richt' en 'Voorlichting en Onderricht aan jeugdige werknemers''

Duurzame effecten geven vooral zogenaamde'in company' cursussen die

gepaard gaan aafi vormen van superuisie of intervisie.

In meer algemene ztnkan onderscheid gemaakt worden tussen:

- Cursussen om bij te blijven en vooruit te komen in het vakgebied. Het

gaat hier om ber- en bijschoting. Hier moet een groot belang aan ge-

hecht worden. De arbeidsinhoud van vele werknemefs verandert ge-

staag, bijvoorbeeld ten gevolge van veranderende technologieën en

produktieprocessen. Dit stelt nieuwe eisen aan, en veronderstelt nieuwe

vaardigheden v^n, werknemers. Scholing kan die verschaffen. scholing

kan ook een rol spelen in het kader van loopbaanontwikkeling'

- Cursussen om het werk en de regelmogelijkheden daarbinnen beter te

hanteren. Deze cursussen kunnen aan individuele werknemers of aan

groepen werknemers wofden aangeboden. Daarmee kan een primair

preventief doel gemoe id ziin (voorkomen dat klachten ontstaan) enlof
een secundair preventief doel (voorkomen dat klachten verergeren).

Onderstaand komen de volgende cufsussen aaî de orde: Copingtrainin-
gen, Algemene stresscursussen n en personeelsfunctio-

na.rissen, Tijdsptanning, 'Asse 'Rationeel denken' en

Ontsp annings o efeningen Ook wordl aandacht besteed aan Be driifsfitness -

þrogra.mma's.
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- Copíngtraìníngen
Bij copingtrainingen kan aan tuee soorten trltiningen gedacbt
uorden. In de eerste plaøts gaat bet om ølgemene cursussen 'om-
gaan met stress'. Hierbij wordt bijuoorbeeld geleerd om uoor je
zelf oþ te komen, en om je te leren ontspa.nnen. In de tweede
plaa.ts gaa.t bet om cursussen die rneer te maken bebben met de
specifieke stressoren in bet werk. Voorbeelden uan dergelijke cur-
sussen zijn 'Cursussen ornga.a.n nxet passøgiers' (uoor bus-
cbauffeurs) en 'Cursussen ofttga.an met publiek' (politie). Bij re-
organisaties kan het midd.enkader leren om zogenaamde 'Slecbt

nieuws gesþrekken' te uoeren. Ook zijn er cursussen 'Ieren sø-
menuerþen in organisaties', die een bijdrage kunnen leueren
aan de uerbetering oa.n d.e socia.le uerhoudingen op bet uerk.
Ook hele praktiscbe cursussen en instructies, die gekoppeld zijn
aøn uerbeteringen in de arbeidssituatie, kunnen bier genoemd
worden. Zo moeten werþnemers uaa.k leren boe ze oþtimaal ge-
bruik kunnen maken uan nieuwe ergonomiscb uerantuoorde
appar^ttuur ('Tiltrainingen','Stoelen instellen' etc.).

- Algemene stresscursusset aoor Leìdínggeoenden en
p e r s o n e e lsfunct ìon øri s s e n

Er word.en steeds meer cursussen georganiseerd tuaarin leid.ing-
geuenden en personeelsfunctiona.rissen leren attent te zijn oþ
uerkstressproblematiek Dergelijke cursussen leggen ouer bet al-
gemeen sterk bet accent op kennisouerdracht ('wøt is stress,

waardoor uordt het ueroorzaakt, enz.'). rVillen dergelijke cur-
sr,.ssen nut bebben, dan d.íent er een koþþeling te zijn aan de ei-
gen bedrijfssituatie, en dienen uaardigbeden aangereikt te wor-
d.en die ook in praktijk gebracbt kunnen worden. Van þennis-
ouerdracbt alleen ualt tueinig effect te ueruacbten.

- TtJdsplanning
Vooral in secretaresse- en de zogenaalmde bogere functies kan
een cursus 'Tijdsplanning' ('Time ma.nagernent') zin bebben. In
zo'n cltrsus wordt de uerknemer geleerd om constant prioriteiten
in zijn of baør uerk te stellen. Aldus kunnen lnensen oþtimøal
gebruik maken uan bun tijd en 'de controle ouer bun agenda te-
ruguinnen'
'Wat ueel nl.ensen ook moeten leren is bet reseraeren uøn tijd uoor
berstel en ontspa.nning.

- Assertíaíteítstrøiningen
Assertiuiteitstrainingen zijn trainingen waa.rin geleerd wordt om
uoor je zelf op te komen, en 'nee' te duruen zeggen. 'Nee' kunnen
zeggen is een belangrijke regelmogelijkbeid in bet uerk Daar-
door wordt de werþdruk namelijk beter in de band gebouden.
Tegenwoord.íg worden assertiuiteitstrainigen ook u,tel 'cursus per-
soonlii ke effectiuiteit' genoemd.
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- 'Ratíoneel denken'
Sommige mensen uergen teueel uan zicb zelf Zii hebben te boge

uerutachtingen uan zicb zelf, ziin geneigd' teueel booi op bun
uork te nernen en zijn eruan ouertuigd dat zi¡ onmisbaar ziin op

bet uerk.
Er zijn diuerse metboden ontwikkeld om mensen te leren de ei-

gen mogelijkbeden en beperkingen in relatie tot bet werk beter in
te schatten. Op basis uøn deze metboden zijn ooh cursussen ont-

wikkeld; deze zijn ouer bet algemeen gebøseerd op bet Principe
uan 'Rationeel Emotieue Trainingen' (RET). Een uoorbeeld uan

zo'n cursus is de uolgende cursus die zicb richtte op werknent'ers

d.ie in de problemen waren gekomen door een te sterk uerkge-

ricbte bouding. Zii uertoonden þsychosomatiscbe klacbten zon-
d.er dat dit in uerzuim u(tnuege ziekte resulteerde. In de cursus

tuerd. hen een a,antal inationele ideeën afgeleerd, zoøls:

- 'Ik moet alle taken zo snel mogeliik uituoeren. Het zou uer-

scbrikkelijk zijn als ik het te langzaam, doe en miin uerk niet
tijd.ig

- 'Mijn þ'

mind.
-'Eris k

niets',

In d.e cursus leerde de deelnemer door midd'el uan 'rationeel

d.enken' dergeliike (al dan niet beuuste) ideeën kritiscb te analy-
seren en te ueranderen.

- Ontsþa.nníngsoefeníngen
In deze cursLtssen wordt een aantøl ontsp¿tnningsoeþningen
aangeleerd. Deze kunnen tbuis worden toegeþast om sneller tot

rust te kornen (of om makkelijker in te slapen) Zij kunnen ook

toegepøst worden op bet werk orn bet lichaam in stress-situaties

ond.er controle te bouden. Vaak zijn bet urij eenuoudige oefenin-

gen, zoals bet bewust spa'nnen en ontspannen uan spieren of re-

gelen uan aling.
Ontsþa.nn ngen zijn uan nut orn er uoor te zorgen dat
andere (meer uezenlijke) elementen uan een stressprogrammø
niet door te ueel spanning onmogelijk worden gemaøkt Om die

reden is het gebruikeliik dat ontspanningsoefeningen deel uitma-
ken uan urijwel alle cursussen die bier genoemd worden

- BedrijfsfttnessProgrammø's

uord.ering.
Bed.rijfsfitness kan zicb rlchten op uerscbillende doelgroepen.

Vóórdøt bet programma opgezet uordt, is bet uan belang om

a,an te geuen op welke groepen het programma zich ricbt' Dit
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beeft consequenties uoor de opzet uan het programma, en de wij-
ze uan benaderen uan de deelnemers. In grote lijnen zijn er uier
groeþen tè onderscbeiden waaraoor bedrijfsfitness bedoeld kan
zNJn.

1. Gezonde uerknemers. In dat geuøl zal men ouer bet algemeen
een urij ølgemene training uoor een grote groep werknemers
opzetten. Probleem hierbij kan zijn dat bet aantal mensen
dat meedoet klein is (en uooral na uerlooþ uan tijd afneemt),
en dat uooral degenen die toch al aan sport doen deelnemen.

2. Risicopersonen: u)erknemers die op grond uan een bepaald
kenmerk een gezondheidsrisico lopen; bijuoorbeeld tuerþne-
mers bouen een bepaalde leeftijd of rokers. Fitnessþrogram-
ma's uoor rokers þunnen deel uitmaken uan een meer alge-
mene anti-rook campagne.

J Specifieke beroepsgroepen; uerknemers aan wie in bet werk
sþecifieke, de gezondbeid bedreigende, eisen worden gesteld.
Voorbeelclen bieruan zijn brandtueerlieden die werken onder
boge fysieke belasting, cbauffeurs met een boge licbamelijke
en geestelijke belasting, of administratief personeel met een te-
kort aan licbamelijke beweging en met ueel statiscbe belas-
ting.

4.'Werknemers(groepen) met een medische ind.icatie: werkne-
ftrcrs met specffieke aandoeningen zoals boge bloeddruk, rug-
klacbten en dergelijke. Voor deze doelgroepen geldt dat expli-
ciet rekening moet uorden gebouden met de buidige belast-
baarbeid uan elke indiuiduele werknemer en dat bet bed.rijfs-

fitnessprogramma daarop moet xoord.en afgestemd.

Van bedrijfsfitness uorden wel positieue effecten uerondersteld oþ
cle omuøng ua.n bet ziekteuerzuim in de organisatie, op de socia-
le sfeer in bet bed.rijf en op de motiuatie uan de werknemers, on-
der and.ere omdat de band met bet bedrijf uersterkt kan uorden.
Een bedrijfsfitnessprogra.mma opzetten is ingewikkelder dan
uaak worclt uerond.ersteld. De meningen ouer de zinuolbeid uan
fitnessprogramma's lopen uiteen. De stelling kan uerdedigd wor-
den dat d.ergelijke progra.mma.'s zin bebben in combinatie met
een aantal (meestal ergonomiscbe) uerbeteringen uan de ar-
beidssituatie en ten beboeue uan risicogroepen en risicopersonen
zoals bouen genoemd
In ieder geual nng bet dooruoeren uan een bedrijfsfitnesspro-
gramrna nooit in de plaats kr¡men uan het dooruoeren u(tn ergo-
norniscb e uerbeteringen uøn de arbeidsomstand.igb eden.
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ó.3.5 Opvong en reintegrotie von werknemers

Hieronder staan voorbeelden van voorzieningen die een bedriif kan treffen

om in acute stfesssituaties zo adeqtaat mogelijk te kunnen reageren,

- Opvang ¡atrawtnatische gebeurtenissen in het werk
Traumatische gebeurtenissen tijdens het werk zijn een zeer speciale vofm

van stressproblemen. Et ziin functies, waarbii het risico op meer of minder

traumatische gebeurtenissen aanzienlijk is.

Voorbeeld.en ziin:

- bankpersoneel (rooþueruallen; naar scba'tting uordt + 1o/o

uan alle bankuestigingen jaadijks oueruallen)
- treinbestuurders (confrontatie ftrct ongelukken en zel'fmoor-

den)
- politiebeambten (schietincidenten)
- 

'buschøuffeurs 
en treinconducteurs (agressiuiteit en uandalis-

me)

Bedrijven waar fÍaLtmatische gebeurtenissen regelmatig vóórkomen zijn ge-

baat bi1 een systematische regisfratte van gebeurtenissen. Aldus kan pre-

ventie bevorderd wofden en opvang en begeleiding vergemakkelijkt wor-

den.
Bij traumatische werkefvaringen zijn drie vofmen van hulp te onderschei-

den:

1. Feitelijke hulp aan de slachtoffers; een aangepast dienstfooster,

vervoersfaciliteiten etc.

Emotionele opîang na de gebeurtenis. Vaak weet de omgeving van de

slachtoffers niet hoe zri moet feagefen. Brina alfiid hebben slachtoffers

behoefte om ovef het voorval te praten. Mensen verschillen in de wijze

waafop dat geschiedt. sommigen laten hierbij de emoties de vriie loop,

anderen praten liever wat afstandelilk over de gebeurtenis'

Hulp op de langere termijn. Het blijkt dat ongeveer lOo/o van de werk-

nemers die een overval hebben meegemaakt extfa begeleiding nodig

heeft. Die hulp kan variëren van een enkel gesprek met een maat-

schappelijk werker tot psychotherapie. Het is soms nodig mensen ovef

te plaatsen naar een andere werkplek of functie.

2

3
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Hoe þunnen deze uormen uan bulp bet beste worden gerealiseerd?
De directe omgeving en dan vooral de directe chef moet weten hoe te re-
ageren. Voorlichting hierover en heldere procedures kunnen een adequate
opvang bevorderen; dit geldt vooral voor de eerste en de tweede hulp-
vorm. Voor de hulp op langere termijn moet een contactpersoon beschik-
baar zijn, bijvoorbeeld een medewerker van Personeelszaken. Deze onder-
houdt contact met de betrokken werknemer(s) en beschikt over contacten
om naar door te verwijzen.

- Discriminatie en ongewenste intimiteiten
Discriminatie en ongewenste intimiteiten zijn andere vormen van travmati-
sche gebeurtenissen in arbeidssituaties. Ook hier geldt dat er voorzieningen
moeten worden getroffen zoals boven beschreven: feitelijke hulp, emotio-
nele hulp, hulp op langere termijn en een goed registratiesysteem, gericht
op preventie van deze gebeurtenissen. Om deze opvang en begeleiding te
kunnen bieden kunnen vertrouwenspersonen worden aangesteld.

- Sociaal medische begeleiding
In het voorgaande is er op ges/ezen dat met een grote waarschijnlijkheid
in elk bedrijf een aantal mensen in psychische of lichamelijke problemen
zal komen. Eén van de meest in aanmerking komende methoden om daar
wat a n te doen is sociaal medische begeleiding. Sociaal medische begelei-
ding geschiedt meestal vanuit een sociaal medisch team. In een dergelijk
team hebben vaak de bedrijfsarts, een personeelsfunctionaris en de be-
drijfsmaatschappelijk werker zittrng. In het sociaal medisch team worden,
met inachtneming van privacy-bepalingen, individuele gevallen besproken.
Gezocht wordt dan naar oplossingen in de vorm van individueel maat-
werk: bijvoorbeeld een aangepaste taak, een andere werkplek, aangepaste
werktijden, of speciale ergonomische voorzieningen.
Individuele risicogevallen kunnen opgespoord worden met een goed regis-
tratiesysteem, waarin per persoon het ziekteverzuim (naar duur en naar
frequentie en zo mogelijk naar diagnose) wordt bijgehouden. Vaak en
langdurig zieke werknemers kunnen worden uitgenodigd voor een ge-
sprek met êên van de leden van het team of met de directe chef.
Goede sociaal medische begeleiding kan een belangrijke bijdrage leveren
aan het voorkomen van langdurig ziekteverzuim en van latere definitieve
afkeuring,

Zeker zo belangrijk als hulp door deskundigen is echter de ondersteuning
door leiding en collega's. Yaak weten collega's en chefs niet hoe zrj zich
moeten opstellen ten opzichte van mensen die in stressproblemen zijn ge-
raakt. Al te vaak moet de werknemer het nog doen met de traditionele
fruitmand.
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6.3.ó Gezond leven: wot kunnen werknemers zelf doen

Natuurlijk kunnen werknemers ook door hun gedrag binnen en buiten het
werk hun belastbaarheid op peil houden. Het lijkt wellicht een open deur
maar de beste wijze waarop dat kan is door gezond te leven. Dat bete-
kent:

- dat gezochÍ. moet worderr naar een juiste balans tussen werk en privê-
leven

- dat zoveel mogelijk gezorgd moet worden voor tijdig en afdoende her-
stel van geleverde inspanningen (buiten het werk: vrije tijdsbesteding,
lange weekeinden, vakantiedagen; binnen het werk: trjdig pauzeren,
tijdig'gas terugnemen')

- dat er gezonde voeding wordt genuttigd
- dat er voldoende lichaamsbeweging plaatsvindt (sport, vrije tijdsbeste-

ding)
- dat er niet of met mate wordt gerookt en gedronken

Bedrijven kunnen trachten om gezond gedrag van werknemers te stimule-
ren met behulp van G(ezondheids) V(oorlichting) en O(pvoeding)-pro-
gramma's. GVO richt zich vooral op het vergroten van de individuele vaar-
digheden om de gezondheidssituatie te hanteren en zo mogelijk te verbe-
teren. In dat kader worden in bedrijven bijvoorbeeld bedrijfsfitnesspro-
gramma's, anti-rook en anti-alcoholcampagnes gevoerd (zie bijlage 9).

6.4 Afsluiting en versloglegging von stop 3

Stap 3 wordt pas afgesloten nadat er een zorgvuldige discussie heeft
plaatsgevonden over de diverse alternatieven. Er is dan een keuze bepaald
over wat, waar, hoe zal worden aangepakt. Daarblj is rekening gehouden
met de críteria die in 6.t.2 zrin geformuleerd (waar mogelijk bestrijden bij
de bron, soort risico, aantallen mensen die risico lopen, praktische haal-
baarheid etc.). Er wordt wederom een 'logboek' bijgehouden en er wordt
verslag gedaan van de inhoud en argumenten voor het afgewogen pakket
maatregelen. Verslag en logboek kunnen een rol spelen bij de evaluatie in
stap 5. Nu kan worden overgegaan tot de invoeringvan deze maatregelen.
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HOOFDSTUK Z

STAP 4:
UITVOERING VAN DE MAATREGELEN

Slop:

1: Voorbereiding en
stgnalering.

2: Probleemanalyse.

3: Keuze va'I r'J:a,Ltrege-
len.

Doel:

Begriipen wat werk-
stress i.s.
'Werkstress signaleren.
Betrokkenheid schep-
pen binnen de organi-
satie.
Organisalorisch kader
scheppen voor stap-
penplan.

Er achter komen wat
de ¡isicofactoren en
llslcogfoepen zun.
Er achter komen waar
de interventie- en pre-
ventiemogelijkheden
liggen.

Het vinden van een
samenhangend pakket
van maatregelen en
plan van aanpak.

Activiteiten:

Lezen, praten met be-
trokkenen,
Proiect opzetten.
Doelstellingen formule-
fen.
Taken verdelen.
Bestaande informatie
bestuderen.
Sleutelpersonen binnen
organisatie interviewen.

Gericht onderzoek.

Hfdst:
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Vragen die in stap 4 beantwoord moeten worden:

- Hoe kan het pakket van maatregelen zo worden in-
gevoerd dat de acceptatie ervan zo groot mogelijk
is?

- Hoe kan de veranderingsbereidheid van de betrok-
kenen vergroot worden?



7.1 lnleiding

In de vorige stap is een keuze gemaakt voor een pakket van maatregelen'

Bij het kiezen van maatregelen is er ook op toegezien dat er geld en

menskracht beschikbaar is voor de uitvoering' Het samenstellen van een

afgewogen pakket vaî maatregelen is echter nog wat anders dan de in- en

.rltrro".lrg duu*un. Goede maatregelen vormen met andere woorden vaak

wel een voorwaarde maaf f:log geen garatttie voor succes. Daatom wordt

in dit hoofdstuk stil gestaan bij een aanfal factoren waarmee bij de uitvoe-

ring van de maaftegelen rekenin g kan worden gehouden' De bespreking

van deze factoren geschiedt in meer algemene zin, omdat de wijze waarop

de invoering in een specifiek bedrijf gestalte krijgt van geval tot geval kan

verschillen. Oe bedoelln g van dit hoofdstuk is dus niet om gedetailleerde

fecepten of maatwerk te geven; dit is evenmin een uitgebreid hoofdstuk

over organisatieverandering en organisatieontwikkeling. \ùlel wordt in kort

bestek een aantal voor de bedrijfspraktijk relevante aandachtspunten ge-

noemd. Daaft:)Ij sluit dit hoofdstuk aan bii een aantal thema's die met be-

trekking tot de structuur en de cultuur van de betrokken organisatie in

hoofdstuk 4 ztjn behandeld, zoals de samenwerking door alle betrokken

partilen, de organisatie van het project en de omvang van het bedrijf'

Ten tehoeve van dit hoofdstuk is veel gebruik gemaakt van het boek 'Angst

voor veranderen? Een mythe!'van'sØissema e.a. (l'987; zie literatuurlijst).

7.2 Veronderingsbereidheid en weerstond tegen

veronder¡ng

bedrijf ook de mogelijkheden krijgt ('veranderingsmogelijkheden'). 'we ver-

onderstellen hier dat een juiste uitvoering van het stappenplan geresul-

begrippen veranderingsbereidheid en weerstand tegen verandering eî aafr
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met (of te participeren in) - meestal door anderen voorgestelde - verande-
ringen.
De veranderingsbereidheid bij een veranderingsproces wordt beïnvloed
door de structuur en cultuur van de organisatie. Met het begrip structuur
wordt gedoeld op de formele afspraken in een organisatie. Onder dit be-
grip vallen de organisatie-, communicatie-, informatie-, belonings-, en de
besluitvormingsstructuur, de taakomschrijvingen en alle andere formeel in
schema's vastgelegde afspraken over de samenwerking binnen de organi-
satie en de omgang met derden. Onder de (ondernemings)cultuur wordt
verstaan het geheel van ongeschreven regels en procedures dat het sociale
verkeer ('de omgangsstijl') tussen de medewerkers onderling en de om-
gang met derden vormgeeft.
Het is zinvol om een onderscheid te maken tussen de 'a priori verande-
ringsbereidheid' (7.2.I) en de veranderingsbereidheid tijdens het verande-
ringsproces (7.2.2).

7.2.1

Er zijn een vijftal factoren die de veranderingsbereidheid in de uitgangssi-
tuatie (a priori: de situatie in de onderneming voordat de verandering
plaatsvindt) beïnvloeden . Dif zijn (S7issema e.a., 7987):

L. Het ondedirig vertrouwen
Het vertrouwen tussen management en medewerkers is een cruciale factor.
Ook een goed persoonlijk contact tussen de medewerkers ondeding en
tussen iedere medewerker en zljn of haar directe chefs, bevordert de ver-
anderingsbereidheid. Hoewel het management vaak niet in staat is iedere
medewerker persoonlijk te kennen, kan men de afstand verkleinen door
aanwezig te zijn bij feestjes en andere sociale en informele gelegenheden.
De afstand tussen management en medewerkers is zo klein als deze wordt
gevoeld!

2. Doelstellinger en strategie
Duidelijke doelstellingen voor de onderneming of organisatie bevorderen
de veranderingsbereidheid. Voorwaarde is dan wel dat de doelstellingen
bekend zljn en dat er overeenstemming over bestaat. De strategie (de we-
gen waarlangs het bedrijf de doelstellingen tracht te realiseren) kan meer
offensief (in groeisituaties) of meer defensief (in situaties van teruggang)
zijn. Groeisituaties zijn alrijd motiverender dan teruggangssituaties.

Welke foctoren bevorderen en belemmeren de o priori
vero n deri n g sbere i d hei d ?
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3. Structuurvan de organisatie

Een duidelijke structuur-en de aanwezigheid van een zellstandige of gede-

centraliseerdeorganisatiebevorderenvaakdeveranderingsbereidheid.In
jonge en kleine organisaties is de veranderingsbereidheid vaak relatief

groot.

4. Cultuur
Eenhomogeneenherkenbareondernemingscultuurbevordertdeverande-
,l.rgrU"."iãneid. Cultuurkloven (bijvoorbeeld tussen staf en lijn' tussen top

en werkvloer, tussen generaties) werken remmend op de veranderingsbe-

reidheid.

5. Bedrijfsresultate¡
Goede resultaten verhogen vaak de

bereidheid tot veranderen'

.scbema 7.1:

motivatie in het algemeen en ook de

La.pe uersus boge a priori ueranderingsbereid'beid
(b"ron: tX/issema e a., 1987)

laag

Geen vertrouwen in de leiding;
slechte onderlinge contacten

Er ziin geen ol geen duideliike on-

dernemingsdoelstel lingen

Strategie is onduidelijk of niet
a îweztg

Er wordt een defensieve strategie

gevoerd

Zw akke o nde rne min gs cultuu r
en/of cultuurbreuken

Ondoorzichtige, comPlexe organi-
satiestructuur

De organisatie maakt deel uit van

een groter geheel

De organisatie is oud

De organisatie is groot

De becirijfsresultaten zijn slecht

hoog

Er is vertrouwen in de leiding; goede

onderlinge contacten

Er ziin duidelijke en goed gecommuni-
ceerde doelstellingen

Er is een goed gecommuniceerde on-

dernemingsstrategie

Er wordt een offensieve strategie ge-

voerd

Herkenbare en homogene onderne-
mingscultuur

Eenvoudìge of doorzichtige organisa-

destructuur

De organisatie is zelfstandig of gede-

centraliseerd

De organisatie is iong

De organisatie is klein

De bedriifsresultaten zijn goed
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In schema 7.1. wordt schematisch weergegeven wanneer de a priori veÍaî-
deringsbereidheid laag, respectievelijk hoog, is. Men moet voorzichtig zijn
met de interpretatie van dit schema. lIet gaaf hier niet om wetmatigheden,
maar in meer algemene zin heeft het schema zeggingskracht.
Dat neemt echter niet weg dat er situaties bestaan waarin de a priori ver-
anderingsbereidheid hoog is, hoewel het bedrijf zich kenmerkt door een
aantal facto¡en die in de eerste kolom staan, en andersom.

7.2.2 Veronderingsbereidheid tijdens het veronder¡ngsproces

Indien de betrokkenen de zin van allerlei maatregelen niet onderschrijven
zal de invoering ervan meestal gedoemd zijn om te mislukken. Inzicht in
de oorzaken van deze weerstand is daarom van groot belang. De bereid-
heid om mee te werken aan veranderingsprocessen wordt eveneens door
een aantal factoren beïnvloed (zie tüTissema e.a.,7987):

l. Gewenningstijd
Een zekere gewenningstijd vooraf en het kunnen zien aankomen van de
verandering vergroot vaak de veranderingsbereidheid. Veranderingen die
als een donderslag bij heldere hemel komen vergroten de veranderingsbe-
reidheid niet. Geplande veranderingen moeten echter ook niet te lang op
zich laten wachten.

2. Technische voorbereiding
Belangrijk is een goede technische voorbereiding. Te vaak gaan mooie
plannen ten onder aan een onvoldoende technische voorbereiding. Als er
in het begin teveel mis gaat en het te lang duurt voordat nieuw ingevoerde
systemen soepel lopen kan veel krediet verspeeld worden.

3. Informatie en communicatie
Dit is een zeer belangrijke factor, waar veel bedrijven zich op verkijken.
Informeren voor en tijdens het project dient meer te zijn dan het rondstu-
ren van schriftelijke informatie. Als men aan de top een heel helder over-
zicht heeft en dat overdraagf naar lagere niveau's in de organisatie, is de
kwestie daardoor nog niet meteen voor iedereen glashelder. Men vergeet
dan al gauw dat de werknemers vaak in andere informatiecircuits zitten.
Daardoor circuleren al snel allerlei verhalen en geruchten. Vooral in grote
bedrijven kan dat een probleem gaan vormen; het doordringen van infor-
matie heeft in grote groepen meer tijd nodig dan in kleine. Informatie kan
op verschillende manieren worden overgedragen: gesprekken met staf en
kader, met groepen werknemers, via het werkoverleg, schriftelijk, via op-
leidingen, via het personeelsblad enzovoort. Het wordt vaak gewaardeerd
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wanneer managers 'op de zeepkist klimmen' om gfoepen werknemers

rechtstreeks te informeren en om vragen te bespreken. Het gaat echter niet

alleen om 'top-down' informatie maat ook om informatie in de 'bottum-up'

richting. Deze kan de vorm hebben van: terugkoppeling van ervaringen,

inbreng, inspraak en medezeggenschap. Het beste kunnen al deze viet

vormen gewaarborgd zt1n.

4. Doelstellingen
Duiclelijke doelstellingen, mits bekend en gedeeld, bevorderen de motiva-

tie om te veranderen.

5. Bijsturingsmogelijkheden tijdens de rit
\Werknemers die de mogelijkheid hebben om tijdens de invoering invloed

uit te oefenen zrin meestal meer gemotiveerd tot verandering.

6. Eén verandering tegelijk
Eén ingrijpend veranderingsproces tegelijk vergt in de meeste gevallen ge-

noeg inspanning.

7. Garanties met betrekking tot werkgelegenheid, functies en arbeids-

voorwaafden
\Øanneer dergelijke gafanties ontbreken wordt de medewerking aan veran-

dering vaak geremd.

op de volgende pagina is weergegeven wanneer de veranderingsbereid-

heidlaag, en wanneef deze hoog is. De indeling is gebaseerd op de studie

van'!(i'issema e.a. (7987).

7.2.3 Een proktiikvoorbeeld: het middenkoder

'Wanneer ovef weerstand tegen verandering wordt gesproken is vaak de

positie van twee gfoepen in het geding: het uitvoerend personeel en het

middenkader. De laatste groepering zit vaak in een moeilijke positie omdat

zowel vanuit de bedrijfsleiding als vanuit de ondergeschikten een beroep

op het micldenkacler wordt gedaan; het kader ondervindt aan den lijve hoe

moeilijk het is om 'twee bazen te dienen'. De praktijk wijst tevens uit dat

het middenkader nogal eens de neiging heeft om uit het stappenplan

voortkomende (knelpunten)analyses als een 'aanval op hun functioneren'

te interpreteren. Aan Steensma e.a. (L991, p.127 en verder) wordt een

voorbeeld ontleend waaruit blijkt dat een dergelijke weerstand kan wor-

den doorbroken.
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Scbema 7.2. Lage uersus boge ueranderingsbereidbeid tijdens bet uerande-
ringsproces

Veranderingsbereidheid
laagt

1. Er is geen tijd om aan veranderin-
gen te wennen.

2. Door een gebrekkige technische
voorbereiding moet er teveel 'tij-
dens de rit' worden geïmprovi-
seerd.

3. Informatie is niet duidelijk of niet
aanweng.

4. Men verkeert in onzekerheid over
de reden van de verandering.

5. Alles ligt van te voren vast en de
medewerkers kunnen geen in-
vloed uitoefenen op het proces.

6. Er zijn meerdere grote orgânisatie-
veranderingen tegelijkertijd.

7 . Er beslaan geen garanties met be-
trekking tot werkgelegenheid,
functies en arbeidsvoorwaarden.

Veranderingsbereidheid
hoog:

Er is een zekere (beperkte)
gewenningstijd.

Er is een goede technische
voorbereiding

Er is een goede communicatie
en informatie.

Het doel van de verandering is
volstrekt duidelijk

Er kan 'tijdens de rit' worden
bijgestuurd.

Er is slechts één ìngrijpende
verandering tegel ij kertijd.

Er bestaan garanties met betrek-
king tot werkgelegenheid, func-
ties en arbeidsvoorwaarden.

Bij een gemeentelijke reinigingsdienst uerd een þroject uitgeuoerd
dat gericbt uøs op uerbetering uan de kwaliteit uan de arbeid en
uan de arbeidsbeleuing. Tijdens de uituoering uan bet project werd
een uerkwijze geuolgcl die sterke gelijkenis uertoont met bet in dit
boek bescbreuen stappenplan. Allereerst uond. er een uoorloþige
oÌiënt'ttie pl6.ats, waarbij oþ basis uan documentenanalyse, ge-
sprekken met sleutelpersonen en obseruaties een eerste indruk ont-
stond uan mogelijke problemen. Na deze oriëntatie werd intensie-
uer en gericbrer materiaal uerzameld ouer diuerse aspecten uan de
þu)aliteit uan de arbeid. Er werd onder andere een enquête gebou-
den ond.er een groot deel uan het personeel. De resultaten uerden
teruggekoppeld naar de diuerse dienstonderdelen. Aan bet einde
uan deze fase raerden de enquêteresultaten en de resultaten ua.n
de terugkoppeling opgenomen in een rapþort aan de organisatie.
In dit rapþort uas bouendien een afzonderlijk boofdstuk gewijd
aan de problemen uan de leidinggeuend.en. Oþ basis uan deze d.i-
uerse resultaten uerd een actieplan opgesteld door een stuurgroeþ.
De stuurgroeþ bestond uit de d.irecteur, de directiesecretaris, de
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personeelscbef, medeuerþers uan de gemeentelijke secreta'rie, tuee
aduiseurs, en drie leden uan de medezeggenscbapscommissie uan
de reinigingsdienst. Het ztctieþlLtn werd ueraolgens uitgeuoerd in
een actiefase. Het betrof uers c b illende deelproj ecten :

- uerbetering uan reløties tussen werknemers ondeùing
- begeleiding uan het middenkader, met øls doel meer aøndacbt

uoor sociaalgericbt en democratiscb leid'inggeuen
- opzetten uan werkouerleg
- werkstructurering
- uerbetering ua.n comlnunicatie en ouerleg

- uerlagingziekteuerzuim
De laatste fase uan bet þroiect bestond uit een euót'luatieProiect

waarin de resultaten uan het proiect uerden uastgesteld en terug-
gekoþpeld.
Tijdens bet project ontstond na een poosie een terugsløg. De meer-

d.erheid uan bet middenkader uond dat de werkers ouerdreuen

badden met bun klachten ouer de þualiteit uan de arbeid. Oorza-
ken uan ueel problemen zouden in feite bij de werknemers zelf lig-
gen. En klachten uan werknemers ot)er het middenkader zouden
geheel uit de lucbt zijn gegrepen. Het boofdstuk, in bet rapport dal
gewijd uas aan problemen ua.n opzicbters was daarentegen uel
goed. Uiteind.elijk was d.eze onurede mede aanleiding tot een tiide-
lijke crisis, uaarbij de meerderbeid uan de chefs en opzicbters niet
langer actief wilde meeuerken aan het proiect, en niet uerder uil-
de gaan dan het uerlenen uan passieue gedoctgsteun'
De ueerstand uan de leidinggeuenden in bet proiect bij de reini-
gingsdienst uiel onder andere te berleiden tot bun a'ngst uoor sta-

tusuerlies. Eén uan de doelstellingen u)(ts medezeggenscbapsuer-
groting uan de medewerkers. Dit ka'n door leidinggeuenden ge-

makkelijk uorden opgeua.t als relatief uerlies uan status uoor de ei-
gen groeþ en daardoor tot uerzet leiden. Een polarisatie kan
daaruan bet geuolg zijn. De ueerstand is uiteindeliik uerminderd,
ondermeer doordat getrøcbt is om de opbrengsten ua'n het þroiect
uoor cbefs en opzicbters a.antrekkeliiker te møken. Daartoe werd'

de directie gead.uiseerd om bogere prioriteit toe te kennen aan
door ltet middenkader geuenste actiepunten. Zo werden tuee le-

den uan bet mid.denkader opgenomen in de stuurgroep' Oþ deze

wijze kregen leidinggeuenden bet geuoel rneer inuloed te kunnen
uitoefenen. Ook is getrøcht om polarisatie tussen middenkacler
en uituoerenclen te uerminderen door gemeenscbappeliike groeÞs-

doelen teformuleren. Zo uerd in de actiefase door middel uan le-

zingen, bet uertonen uan een film, en bet in 'Semengde' Sroepen
discussiëren ouer en oplossen uan problemen, ueel aandacbt be-

steed aan de Arbowet. Het uerbinden uan de proiectdoelstellingen
aan de Arbowet bleek gttnstige effecten te bebben Alle pattijen in
de organisøtie, ook bet middenkader, gingen zicb ricbten naar
de doelstelling dat in moderne orga'nisaties alle leden uan de r¡r-
ga.nisatie sa.men behoren te uerken aøn de ueiligheid, de gezond-
beicl en het welzijn ua.n ctlle betrokkenen. Op die mønier werd
een soort geza.menlijk reþrentiepunt ontwiþkelcl
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3

7.3 Belongriike oondochÌspunten bii de invoering von
de mootregelen

Op grond van het bovenstaande kunnen tien aandachtspunten ten behoe-
ve van de invoering van de maatregelen geformuleerd worden. Door reke-
ning te houden met deze tips wordt ook een 'continue aandacht' voor de
veranderingen bevorderd. Op het eerste gezicht lijken sommige aandachts-
punten wellicht op 'open deuren'. In de praktijk mislukken veranderings-
projecten echter vaak omdat aan dergelilke 'triviale' aandachtspunten on-
voldoende recht wordt gedaant.

1. Openheid en inspraak zrjn erg belangrijk. Hierbij moet vooral het doel
van de maatregelen voor iedereen duidelijk zrjn. Daarmee kan worden
voorkomen dat een 'verborgen agenda' - het idee dat het in werkelijk-
heid ergens anders om gaat - wordt verondersteld. Schakel de onderne-
mingsraad of een andere representatieve personeelsvertegenwoordiging
1n.

4.

5.

Besteed van tevoren veel tijd aan de wilze waarop de informatieover-
dracht plaats zal vinden. Geef de betrokkenen argumenten waarom de
veranderingen in hun voordeel zijn.

Zorg ewoor dat regelmatig de algemene lijn en voortgang die geboekt
wordt onder de aandacht van de betrokkenen komt. Neem de tijd voor
deze terugkoppeling en voor discussies daarover,

Let erop dat het vertrouwen vooraf en tijdens deze stap aanwezig is en
gehandhaafd bhjft. Zorg daarom voor goede persoonlijke contacten.

Zorg ewoor dat, wanneer de maatregelen uit meerdere onderdelen be-
staan, deze op een overzichtelijke wijze worden ingevoerd, Geef men-
sen de kans om aan veranderingen te wennen.

Zorg dat de maatregelen in technische en organisatorische zin goed
worden voorbereid. Vermijd dat er al te veel 'kinderziektes' ontstaan.
Deze kunnen het vertrouwen in het eindresultaat ondermijnen. Besteed
aandacht aan her- en bijscholing en benut de kwaliteit van mensen.

Probeer al op korte termijn een resultaat te boeken dat aanspreekt.
Zo'n resultaat heeft vaak een symbolisch karakter waarvan vaak een
belangrijke stimulans voor het veranderingsproces kan uitgaan.

8. Sleutelpersonen in de organisatie moeten het goede voorbeeld geven.

732
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Medewerkers stellen het op prijs indien bijvoorbeeld ook de directie

en andere leidinggevenden actief deelnemen, bijvoorbeeld aan een

trainingsprogramma. Niet alleen de formele leiders moeten het goede

voorbeeld geven; zeker zo belangrijk is de ondersteuning en voor-

beeldfunctie van'informele' leiders.

9. Besteed bijzondere aandacht aanhet lagere en het middenkader; vaak

hebben deze twee gfoepen een scharnierfunctie in het veranderings-

proces.

10. Geef het middenkader en de overige werknemers de gelegenheid om

aa¡ de veranderingen mede een eigen invulling te geven ('regelmoge-

lijkheden'!).

7.4 Afsluiting en vers¡oglegging von stop 4

Bij organisatieveranderingen zal het vrijwel alti¡d zo zrin dat ef een zekete

tijd verloopt, voordat de toestand in het bedrijf weer 'normaal' geworden

is. stap 4 is afgelopen op het moment dat de maatregelen ingevoerd zijn

en de betrokkenen gewend zrinaan de nieuwe wiizevan werken'

Evenals bij de vorige stappen het geval is, is het raadzaam om een log-

boek bij te houden van de gebeurtenissen tijdens deze stap.

l./.5 Conclusles

Goede maaúegelen zijn vaak wel een voorwaarde maar îog geen garantie

voof Succes. DaarÒm zal uitvoerig aandacht besteed moeten worden aan

de wijze waarop de maatregelen worden ingevoerd. sleutelbegrippen

daarbrj zijn: openheid en inspraak en een goede technische en communi-

catieve voorbereiding.
'Weerstand tegen vefandering komt niet voort uit een onvefanderlijke ka-

raktereigenschap, maar komt vaak voort uit onbegrip over of een andere

visie op de soort verandering. '$Øeerstand tegen verandering kan worden

voorkomen, dan wel ovelwonnen. De praktijk van een grool aanfal organi-

satieveranderingsprojecten maakt duidelijk dat het een voofoordeel is

wanneef gesteld wordt 'dat hoe lager ie in een organisatie komt, hoe meer

rigide de mensen zich opstellen'. De veranderingsbereidheid blijkt daaren-

tegen groot f.e zljn als er rekening wordt gehouden met de betrokkenen en

als er veranderingsmogelijkheden geboden worden.

r33





ft Voorberelding en
stgnalering.

2: ProbleemanalYse.

3: Keuze Yair ma¿ltrege-
len.

HOOFDSTUK 8



Vragen die in stap 5 beantwoord moeten worden:

- Zljn de doelstellingen van het programma bereikt?
- Zijn er andere gevolgen van het programma?
- Zijn de betrokkeneR tevreden over de wijze waarop

het stappenplan is uitgevoerd?
- Is het mogelijk de financiële kosten en baten van

het programma vast te stellen?
- Zijn vervolgacties nodig?



8.,l lnleiding

In deze laatste stap wordt het stappenplan geëvalueerd. Zowel het vefloop

van het stappenplan als de opbrengsten ervan dienen zo goed mogelijk

getoetst te worden. Eventuele vervolgactiviteiten kunnen gepland worden.

Daarbij is er net als bij het vorige hoofdstuk voor gekozen om in een kort
bestek in meer algemene termen het evaluatievraagstuk te bespreken.

Maatwerk voor specifieke bedrijfssituaties wordt hier niet aangereikt. Wel

worden de belangrijkste evaluatievragen en evaluatiemethoden in meer al-

gemene zin behandeld.

In feite vinden er tijdens de uitvoering van het stappenplan al diverse eva-

luatiemomenten plaats, in het bijzonder bij de afsluiting van elk der stap-

pen. Bij die afsluiting wordt immers steeds een tussenbalans opgemaakr. en

wordt, in het licht van de voorgaande stappen, besloten hoe de volgende

stap er uit zal zien. De eindevaluatie dient aan te sluiten bri deze tussen-

tijdse evaluaties.
De eindevaluatie wordt vergemakketijkt als er, zoals aanbevolen, bij de

opzet en uitvoefing van het stappenplan een soort logboek wordt bijge-

houden (zie 3.4). Het logboek is gebaseerd op notulen, afsprakenlijsten en

dergelijke. In dit logboek kan chronologisch worden bijgehouden welke

beslissingen genomen zijn, welke knelpunten en problemen zich hebben

voorgedaan etcetefa. Het vergemakkelijkt de beantwoording van vier
(eind)evaluatievragen die in 8.2 worden besproken.

8.2 Vierevoluotievrogen

8.2.1 Ziin de doelstellingen bereikt?

In stap 1 is een aantal doelstellingen voof het werkstressproject vastge-

steld. In de bedrijfspfaktijk zljn deze doelstellingen bijvoorbeeld: een ver-

mindering van het ztekteverzuim, een verhoging van de kwaliteit van de

produktie enlof een afname van de gezondheidsklachten onder de werk-

nemers. Om die doelstellingen te bereiken is een pakket maatregelen uit-

gevoerd. Het is verstandig om eerst na te gaan of de ingevoerde maatrege-

len, bijvoorbeeld het invoeren van werkoverleg, nog steeds van kracht

zijn. ln de praktijk zal soms blijken dat initiatieven zijn doodgebloed en

dat de aandachf voor de systematische aanpak van werkstress geleidelijk

verslapt is. Soms ook zullen maaúegelen na verloop vafi tiid zljn biige-

steld.
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Bij de evaluatiestap wordt nagegaan of de implementatie van maatregelen
geslaagd is en of de maatregelen ertoe geleid hebben dat de gestelde doel-
stellingen inderdaad bereikt zijn.

8.2.2 Ziln er ondere gevolgen von het progrommo?

Ging het bij de bovengestelde vraag om de bedoelde effecten van her
stappenplan, blj deze vÍaag staan de 'onverwachte' gevolgen centraal. Een
werkstressproject is niet per definitie geslaagd als de doelstellingen bereikt
z1jn. Deze kunnen immers ook bereikt zljn ten koste van andere factoren.
Dit kan geïllustreerd worden aan twee praktijkvoorbeelden.

In bedrijf A uas de doelstelling om bet kortdurende ziekteuer-
zuim te uerminderen. Dit lukre møar bet bleek dat na uedoop
uan tijd het langdurende uerzuim toenam
In bedrijf B was bet de doelstelling om de tuerþlast uan bepaalde
groeþen werknemers te uerrnind.eren. Onbedoeld leidde dat ertoe
dat de werklast uan andere groepen toenarn.

Het is ook mogelijk dat de doelstellingen in strikte zin niet bereikt zijn,
maar dat onverwachte voordelen dit compenseren.

Een uoorbeeld bieruan is de situatie wa.arin tegen de uerwacb-
ting in bet ziekteuerzuirn. niet afnam ten geuolge uan de geno-
men maa.tregelen. Het bleek ecbter dat uanuit bet werkouerleg,
dat als ond.erdeel uøn deze maatregelen u6s oþgezet, goed
bruikbare ideeën geleuerd werden uoor een meer fficiënte be-
drffiuoering.

8.2.3 Wot ziin de finonciële kosten en boten?

Een vraag die zo goed mogelijk beantwoord moet worden bij de evaluatie
van het stappenplan (en van de genomen maatregelen in het bijzonder) is
de vraag naar de budgettaire effecten hiervan. Voor zover men met een
bedrijfseconomisch oog îaar maatregelen om werkstress te bestrijden kijkt,
overheerst in bedrijven vaak het idee dat deze 'alleen maar geld kosten'.
Inderdaad vergen maatregelen in de 'human resources' investeringen. Het
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is daarom verstandig om deze investeringen en de daaraan verbonden kos-

ten en baten in kaafi te brengen. Daarbrj kunnen conventionele analyses

tekort schieten. Deze laten vaak belangrijke effecten van dergelijke pro-
gramma's, zoals een daling van het verloop, van het ziekteverzuim, en een

betere benutting van de machinetijd en de grondstoffen, buiten beschou-

wing. \vanneer wel rekening wordt gehouden met dergelijke effecten blij-
ken interventieprogramma's vaker profiltelijk te ziin dan werd vefwacht.
Ook hier gaan de kosten vaak aan de baten vooraf '

8.2.4 Ziin de betrokkenen. tevreden over de wiize wooroP het
proiect is uitgevoerd?

Naast de inhoudelijke beoordeling, die vooral gericht is op de - verwachte

en onverwachte - effecten van de genomen maatregelen, kan ook een be-

oordeling plaats vinden van de procesmatige aspecten die verbonden zljn
aan de uitvoering van het stappenplan. Eén van de doelstellingen van de

eerste stap was om de betrokkenheid bij een systematische aanpak van

werkstress in de organisatie zo groot mogelijk te maken en te houden (zie

ook het vorige hoofdstuk). CenLraal staat hier dan ook de vtaag in welke
mate de betrokkenen inderdaad tevreden zrin over de wiize waarop het

stappenplan is uitgevoerd. De bedoeling is er achter te komen wie (dat wil
zeggen welke betrokken pafiljen of personen) waarouer (dat wil zeggen

over welke stap) wel of niet tevreden is. '!íanneer dat bekend is kan daar-

mee bij een eventueel vervolg rekening worden gehouden.

8.3 Evoluotiemethoden

De beste manier om de bovengestelde vragen te beantwoorden is om een

gedeelte van de stappen I en 2 beknopt te herhalen. Dat kan betekenen

dat wederom sLeutelpersonen geïnteliewd kunnen worden en dat op-
nieuw allerlei administratieve gegevens (ziekteverzuim, verloop, ongeval-

len) geraadpleegd kunnen worden. Dat kan ook inhouden dat er nogmaals

een vragenlijstonderzoek plaatsvindt waafin dezelfde vtagen die vóór de

doorgevoerde maatregelen gesteld ziin, nogmaals gesteld worden. In het

geval van ergonomische maatregelen kan opnieuw een analyse met de

ASA gemaakt worden, etc.

De antwoorden 'voor en na de ingreep' kunnen dan vergeleken worden.

De evaluatiemethodiek moet met andere woorden aansluiten bij de in het

stappenplan gebruikte instrumenten.
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1De mate van tevredenheid van de betrokkenen kan aan de orde komen
in interviews; ook is het mogelijk vragen te formuleren die in de vorm van
een vragenlijst aan de betrokkenen worden voorgelegd. Hierbij is het aan
te bevelen om niet alleen zogenaamde'gesloten' vragen op te nemen (bij-
voorbeeld 'Bent u tevreden over de training die u gevolgd hebt', 'Bent u
van mening dat uw taak interessanter is geworden') maar ook enkele open
vragen ('Als u niet tevreden bent, waarom niet?').

Het in kaart brengen van de financiële kosten en baten van het program-
ma vergt een bedrijfseconomische deskundigheid. Het zou te ver voeren
om in dit verband uitgebreid op deze problematiek in te gaan. In de litera-
tuurlijst wordt verwezen naar een publikatie die in dit verband van belang
is (De Haan en Terra, 1990).

8.4 No verloop von hoeveel tiid evolueren?

Een belangrijke vraag is de vraag na hoeveel tijd er geëvalueerd moet v/or-
den. Daar is moeilijk een eenduidig antwoord op te geven.
'Wanneer de evaluatie korte tijd na de maatregelen plaatsvindt weten de
betrokkenen zich het project vaak nog goed te herinneren. Vooral over de
procesmatige kant van het stappenplan (de manier waarop het stappen-
plan is uitgevoerd en aan de man gebracht) zal relatief gemakkelijk infor-
matie verzameld kunnen worden. Het zal echter in de meeste gevallen te
vroeg, zijn om te toetsen of de doelstellingen gehaald zrjn en wat de even-
tuele onvermoede andere gevolgen van het stappenplan zijn.
\Øanneer de evaluatie lange tijd na de doorwoering van de maatregelen
plaatsvindt za| vaak minder gemakkelijk informatie verzameld kunnen
worden over de wijze waarop het stappenplan is doorgevoerd. Dat is im-
mers al een hele poos geleden. Een ander nadeel is dat in de tussentijd
zich allerlei andere ontwikkelingen kunnen hebben voorgedaan die het
moeilijker maken om de gevolgen van het uitgevoerde programma te
schatten. Voordeel van een evaluatie op langere termijn is dat een
betrouwbaarder beeld kan ontstaan van eventuele (middel)lange termijn
gevolgen van de uitgevoerde maatregelen. Het heeft bijvoorbeeld weinig
zin om binnen een half jaar een aanmerkelijke verbetering van de gezond-
heidstoestand van werknemers en derhalve een daling van hun ziektever-
zuimpercentage te verwachten. Dat kan pas op wat langere termijn ver-
wacht worden.

Op grond hiervan is het raadzaam om de evaluatie in twee fasen uit te
voeren:
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Korte tijd (ongeveer drie maanden) nadat de maattegelen ziin geÏmple-

menteerd, kan een voorlopige evaluatie worden gemaakt waarbij voor-
al de procesmatige aspecten van het stappenplan worden beoordeeld
en waarbrj eventueel de gevolgen op korte termijn worden onderzocht.
Na langere tild (vaak 7 à 2 jaar of later) wordt getoetst of de geplande

doelen gehaald zijn. Dan kan ook een beter beeld ontstaan van de

kosten en baten van het project.

8.5 Afsluiting en versloglegging von stop 5

Stap 5 wordt afgesloten met een eindverslag. In dit verslag wordt systema-

tisch verslag gedaan van het gehele stappenplan. Als onderdeel daarvan

worden de resultaten van de eindevaluatie weergegeven. Ook kunnen
eventueel suggesties gedaan worden voor vervolgacties en de wiize waar-
op die in het bedrijf kunnen worden uitgevoerd.
In schema 8.1 wordt een raamwerk gegeven voor het eindrapport. Het is

raadzaam om het eindrapport zo beknopt mogelijk te houden.

Scbema 8.1: Røamwerk uoor de inboud.soþgøue uan bet eindrapport

Samenvatting

- Hooldstuk 1. Stap 1: Voorbereiding en signalering
Aanleiding
Doelstelling
Organisatorisch kader
Signalen van werkstress

- Hoofdstuk 2. Stap 2: Probleemanalyse
Opzet van de analyse
Resultaten van de analyse

- Hoofdstuk 3. Stap 3: Keuze van maatregelen
Maatregelen gericht op de arbeidssituatie
Maatregelen gericht op de werknemer

- Hoofdstuk 4. Stap 4: Uitvoering van de maatregelen
Wijze van uitvoering

- Hoofdstuk 5. Stap 5: Evaluatie
DoeÌstellingen
Andere gevolgen
Mening van betrokkenen
Kosten en baten
Voorstel voor vervolg
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De evaluatie moet het mogelijk maken om een beslissing te nemen over
eventuele vervolgstappen. Vaak zijn vervolgstappen nodig. Deze kunnen
verschillende vormen aannemen.

- Het opbouwen uan een signaleringssysteem uoor uterkstressþroblema-
tieþ.
In eerdere hoofdstukken is al gewezen op de mogelijkheid dat bedrij-
ven zich abonneren op een ziekteverzuimregistratiesysteem, Het is ook
mogelijk dat besloten wordt om periodiek een werkplekonderzoek te
laten uitvoeren door een BedrijfsGezondheidsDienst. Een andere mo-
gelijkheid is om periodiek (bijvoorbeeld om de dre jaar) een vragen-
lijstonderzoek uit te voeren onder de werknemers. Daarvoor komen in
aanmerking de vragenlijsten die in hoofdstuk 5 besproken zijn. Ook
kan besloten worden om werknemers die het bedrijf verlaten systema-
tisch te vragen wat hun beweegredenen waren, een betere registratie
te maken van het vedoop, ongevallen, beroepsziekten etc. Dergelijke
signaleringssystemen kunnen bijdragen aan een 'continue' aandacht
voor werkstress. De uitkomsten van deze registraties kunnen periodiek
geagendeerd worden.

- Bij een positief uitgevallen evaluatie kan besloten worden om een bij
wijze van experiment doorgevoerde maatregel definitief te maken of
om deze uit te breiden naar andere afdelingen. Ook kan besloten wor-
den om maatregelen te nemen om de belangstelling en het enthousias-
me van de betrokkenen te blijven vasthouden.
In het geval van een positief gewaardeerde cursus, bijvoorbeeld een
cursus voor leidinggevenden, moet er rekening mee worden gehouden
dat een eenmalige cursus vaak geen blijvend effect heeft. Het is ver-
standig om te zoeken naar vervolgcursussen.

- Bij een negatief uitgevallen evaluatie, indien blijkt dat de maatregelen
tekort schoten om de werkstressproblematiek te verminderen, zal be-
sloten moeten worden om terug le gaan naar stap 3 (keuze van de
maatregelen) om een bijgesteld pakket vaî maatregelen uit te werken.
Het kan ook nodig zljn om terug te gaan naar stap 2 en de situatie op-
nieuw, of grondiger, te analyseren

Het verdient aanbeveling de resultaten van de evaluatie, bijvoorbeeld in
de vorm van een samenvatting van het eindrapport, op grote schaal in het
bedrijf te verspreiden. Betrokkenen hebben recht op deze informatie; ook
de betrokkenheid bij eventuele vervolgstappen kan hierdoor vergroot wor-
den.
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BIJLAGEN





BIJLAGE I

NIPG VRAGENLIJST
ARBETD EN GEZONDHETD (VAG)

lnhoud, ofnome en wilze von scoren von de vrogenlilst

Het afnemen van de NIPG Vragenlijst Arbeid en Gezondheid (VAG) is al-
leen zinvol als de onderzochte groep werknemers (per afdeling of functie)
voldoende groot is. Als vuistregel kan worden aangehouden dat een groep
minimaal 10 (en liefst meer dan 15 personen) moet tellen. De lijst is uit-
drukkelijk niet bedoeld voor individuele diagnostiek maar om op groeps-
niveau informatie te verkrilgen.

De vragenlijst is beschlkbaar in een tweetal versies; een korte versie (41

vragen en 10 subschalen, clusters of modules), en een lange versie (circa

220 vragen en 26 modules). ,\l naar gelang de situatie en de gewenste
male v^n detaillering kan gekozen worden voor de lange of de korte ver-
sie. 'Wanneer de lange versie gehanteerd wordt is het niet altijd nodig om
alle (groepen) vragen af te nemen. Als bepaalde aspecten bijvoorbeeld
niet van belang worden geacht voor de werksituatie en/of te verwachten
gezondheids(klachten) kunnen één of meerdere 'modules' achterwege blij-
ven. 'Wanneer de ko¡te versie gehanteerd wordt, verdient het wel aanbeve-
ling deze in zijn geheel toe te passen. Gezien de omvang (4I vragen) kan
dit overigens moeilijk een probleem zljn. In dat geval zou bovendien over-
wogen moeten worden om naast de voorgestructureerde vragen, ook een

open vraag op te nemen, waarin degenen die een dergelijke vragenlijst in-
vullen aan kunnen geven of zij misschien op andere dan de vermelde ter-
reinen knelpunten in het werk enlof de gezondheid etvaren.

De invultijd van de totale lange versie bedraagt ongeveer één uur; die van
de korte versie ongeveer 15 minuten. Hoewel de vragenlijst ook aan de
werknemers voor invulling mee naar huis gegeven kan worden, gaat de
voorkeur uit naar invullen tijdens werktijd. Dit kan zowel individueel als

klassikaal gebeuren.

Alle vragen kunnen zowel vraag voot vraag geanalyseerd worden, als aan
de hand van de 'clusterscores'. Voor de samenstelling van de clusterscores

moet gebruik gemaakt worden van de in de vragenlijst vermelde scores. In
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het geval van een klacht is hierbij steeds een 2 aangeseven, en bij het ont-
breken ervan een 1. Per cluster worden de scores voor de verschillende
werknemers opgeteld, waarna op groepsniveau gemiddelden (en stan-

daarddeviaties) kunnen worden berekend. 'Wanneer een werknemer een

bepaalde vraag niet heeft ingevuld, kan voor het cluster waar de betreffen-
de vraag deel van uitmaakt, geen clusterscore voor deze werknemer wor-
den berekend.

Het uitgangspunt van de vragenlijst is dat de werknemer zljn of haar eigen
opvattingen over gezondheid en werksituatie in de lijst moet kunnen uit-
drukken. In verband hiermee kan per vraag alleen aangegeven worden of
een bepaald aspect wel of ni.et aan de maatstaf van de werknemer voldoet.
Dit betekent dat, met uitzondering van de Yraag îaar het algemeen oor-
deel over het werk, voor alle vragen van de VAG uitsluitend de antwoord-
mogelijkheden ja en nee gelden. Bij de vraag naar het algemeen oordeel
over het werk worden de categorieën goed, redelijk, matiS en niet goed
onderscheiden.

De korte versie, waar deze bijlage zicb uerder toe beperkt, biedt inzicht in
de volgende terreinen. Achtereenvolgens worden de naam van de 'modu-
le' (het cluster), de inhoud ervan, het aantal vragen, en de wijze van sco-

ring vermeld.

- Taakinhoud

Aantal ura,gen

Inboud.:

Scoring:

Aantal ura.gen;

Inboud:

Scoring:

Werkorganisatie

5

Onvoldoende scholing, onvoldoende afwisseling, niet
boeiend, geen plezier in werk, werk te eenvoudig.
De som vaî vraag 7 t/m 5 wordt als totaalscore geno-
men. De maximumscore op deze module is 10 en de mi-
nimumscore 5.

5

\7erk niet goed georganiseerd, onvoldoende mogelijkhe-
den voor overleg, belemmering door onverwachte situ-
aties, hinder door gebreken in het werk van anderen,
werk bemoeilijkt door afwezigheid anderen.
De som van vraag 26 t/m 30 wordt als totaalscore geno-
men. De maximumscore op deze module is 10 en de mi-
nimumscore 5.
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Aantal ura.gen:

Inboud,:

Scoring:

Aantal uragen:
Inboud:

Scoring:

Aantal urótgen

Inhoud.:

Scoring:

Relatie werk-privé

Aantal uragen:
Inboud:

Scoring:

Leiding en collega's

Fysieke werkomstandigheden en veiligheid

6

In het werk gehinderd door wisseling in temperatuur,

droge lucht, gebrek aan frisse lucht, lawaai, stank, en

veiligheid in het werk niet in orde.

De som vaî vraag 21' t/m 25 en vraag 36 wordt als to-

taalscore genomen. De maximumscore op deze module

is 12 en de minimumscore 6.

5

Geen goede ondedinge sfeer, ergeren aan anderen op

het werk, geen goede dageliikse leiding, dagelijkse lei-

ding heeft geen goed beeld van werknemer, dagelijkse

leiding houdt onvoldoende rekening met opmerkingen

van werknemer.
De som van vraag 37 t/m 35 wordt als totaalscore geno-

men. De maximumscore op deze module is 10 en de mi-

nimumscore 5.

Lichameliike en geesteliike inspanning

6

\Øerk lichamelijk erg inspannend, geestelijk erg inspan-

nend, tijdsdruk, werk vaak te vermoeiend, problemen

rqet tempo of drukte van het werk, zou het in het werk
eigenlijk kalmer aan moeten doen,
De som v^n vraag 6 t/m 1'7 wordt als totaalscore geno-

men. De maximumscore op deze module is 12 en de mi-

nimumscore 6.

1

Omstandigheden in het werk hebben een ongunstige

vloed op het privéleven.
Deze module betreft slechts êên vraag (vraag 37)

score bedraagt maximaal 2, en minimaal 1.

De
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Vergeliikingsgevens

Van de VAG bestaat een uitgebreid referentiebestand. Zo ziin bijvoorbeeld

zowel van de lange als van de korte versie, vergelijkingsgegevens beschik-

baar van ruim 6.000 werkenden uit de industrie, de overheid en de dien-

stensectof. Naast deze gegevens zljn op het Nederlands Instituut voof

Praeventieve Gezondhe idszotg (NIPG/TNO) ook een referentiebestand van

werkenden in de intramurale gezondheidszorg en een bestand van agfa'

riërs beschikbaar. Beide hebben uitsluitend betrekking op de korte versie

van de VAG.

Hieronder volgen de referentiegegevens van de korte versie van de VAG,

zowel van de afzonderlijke vfagen, als van de vermelde subschalen.

Eerst wordt voor elke vÍ^ag v^î de vragenlijst het pefcentage 'ja-antwoof-

den' gegeven van twee groepen werknemers:

- *"rk.r"-"rs werkzaam in de produktie. (n=circa 4300)

- werknemers die niet in de produktie werkzaam ziin (n:circa 2200).

veruolgens worden van de verschillende sub-schalen de gemiddelden

(gem.) en sfandaarddeviaties (std.; een maat voor de spreiding rond het

gemiddelde) van deze twee groepen gepresenteerd'

prod. niet-Prod.

percentages 'ja'

1 Genoeg scholing voor dit werk?
2 Voldoende afwisseling in het werk
3 \Øerk meestal boeiend
4 Meestal plezier in Uw werk?

5 \Werk te eenvoudig?
6 \Øerk lichamelijk erg insPannend?

7 \ü/erk geesteliik erg insPannend?

8 'Verkt U geregeld onder tijdsdruk?

9 \Øerk vaak te vermoeiend?
10 Problemen met het tempo of drukte?
11 Zou U het kalmer aan moeten doen?

12 Gezondheidsklachten?
13 Vaak gespannen?
1,4 Vaak nerveus?
15 Yaak gejaagd?

16 Vaak moedeloos?
17 Gebruikt U medicijnen?
18 Afgelopen zes maanden bij arts geweest?

1,9 Nu onder behandeling van een arts?

20 Afgelopen zes maanden ziek thuis gebleven?

88%
7Bo/o

61o/o

87o/o

280/o

420/o

54o/o

560/o

31o/o

1-8o/o

34Vo

32o/o

34o/o

260/0

334/o

740/o

75o/o

510/o

29o/o

57o/o

860/o

85o/o

67o/o

870/o

25o/o

23o/o

52o/o

460/o

24o/o

l60/0

28o/o

3lo/o

J4o/o

27o/o

3lo/o
75o/o

L7o/o

48o/o

3Oo/o

48o/o
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27 Veel hinde¡ van wisseling in temperatuur?
22 Veel hinder van droge lucht?
23 Veel hinder van gebrek aan frisse lucht?
24 Veel hinder van lawaai?
25 Veel hinder van stank?
26 \Øerk goed georganiseerd?
27 Voldoende overleg over werk?
28 'S?erk belemmerd door onverwachte situaties?
29 Last van gebrekkig werk van anderen?
30 Moeilijkheden door afwezigheid anderen?

37 Onderlinge sfeer goed?

32 Ergert U ztchaan anderen?

33 \ùØerkt U onder goede dagelijks leiding?
34 Leiding juist beeld van U in Uw werk?
35 Houdt leiding rekening met wat U zegt?

36 veiligheid in het werk o.k.?
37 Ongunstige invloed werk-privé?
38 Voldoende gewaardeerd?
39 Beloning in overeenstemming werk?
40 Vooruitzichtengoed?
47 Hoe zit U met Uw werk?

60o/o

32o/o

39o/o

57o/o

43o/o

660/o

7 5o/o

560/0

33%
)10/^

7Bo/o

38o/o

72o/o

70o/o

64o/o

79o/o

260/0

55o/o

47o/o

620/o

gem.:1.8

std.

1.27
7.42
7.70
1.60
7.73
0.44
r.72
076
1.55
7.29

39o/o

27o/o

38o/o

Jlo/o
22o/o

63o/o

80o/o

52o/o

360/o

28o/o

78o/o

380/o

77o/o

70o/o

77o/o

BOo/o

23o/o

5Bo/o

55o/o

58o/o

gem.:1.8

gem. std.

5.99 r.20
6.75 7.45
7 .63 7.59
6.49 7.62
7.87 7.67
1.23 0.42
4.28 1.15
1.80 0.77
6 34 1.58
5.41 1.30

A taakinhoud
B werkorganisatie
C fysieke werkomstandigh. en veiligheid
D leiding en collega's
E lichamelijke en geestelijke inspanning
F relatie werk-privé
G waarderingentoekomstver-wachtingen
H algemeen oordeel werk
I gezondheidsklachten

J ziektegedrag

Anolyse von de resultoten

gem.

6,14
6.68
8.35
6.53
8.32
7.26
4.35
1.80
6.35
5.49

In het algemeen is het verstandig om vooraf te overwegen op welke pun-
ten de werksituatie en gezondheidtoestand van de onderzochte groep
werknemers an zou kunnen wijken van die van een doorsnee-populatie.
Als er zich op deze aspecten verschillen voordoen met de referentie-popu-
latie, kunnen deze verschillen al voor een deel verklaard worden. Daar-
naast kan op deze wijze ook vastgesteld worden op welke punten, tegen
de verwachting in, geen verschillen optreden. Ook het ontbreken van ver-
schillen kan namelijk relevante informatie zijn. Uif de hierboven gepresen-
leerde referentiegegevens valt bijvoorbeeld tussen de produktie-werkne-
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mers en de niet-produktie-werknemers een duidelijk verschil te constate-

ren met betrekking tot de lichamelijke inspanning van het werk (vraag 6).

Dit is op zich niet verrassend. Het ontbreken van een'dergelijk verschil

zou dit echter wel zijn, en vragen om een nadere bestudering. Jui'st om dit

sooft cliscfepanties vast te stellen is een grondige overweging vooraf nood-

zakehjk.
Ook moet opgepast worden verschillen direct te verklaren vanuit de werk-

situatie. In de korte versie van de VAG is bijvoorbeeld ook een vfa'ag op-

genomen over het van het werk thuisblijven in verband met ziekte of on-

geval (vraag 20). \X/anneer zich hierbij verschillen voordoen tussen de ei-

gen populatie en de referentiegroep , zou dat ook te maken kunnen heb-

ben met de leeftijdsopbouw van de eigen populatie. van jongeren is

immers bekend dat zij vaker verzuimen dan ouderen, maat dat dit verzuim

in het algemeen korter dttttrt. Een dergeÌijk verschil zou daatmee kunnen

samenhangen, en verder geen direct verband hoeven te hebben met de

werksituatie. In ieder geval is het belangrijk om bij verschillen ook dit

soort alternatieve verklaringen in overweging te nemen.

Naast een vergelijking met externe (referentie)gegevens, kunnen de gege-

vens ook binnen <le eigen organisatie (bijvoorbeeld naat afdeling of func-

tie) vergeleken worclen. De vergeleken groepen mogen echter niet te klein

zijn (liefst 15 personen of meer).Om te vermijden dat aan verschillen ten

onrechte belang wordt gehecht, verdient het de voorkeuf om door middel

van een statistische toets vast te stellen of er sprake is van significantie. Een

verschil is significant als ef slechts een geringe kans (meestal kleiner dan

5o/o) ts dat het geconstateerde verschil aan toeval geweten kan worden'

Bron
voor meer gegevens wordt vefwezen naar de handleiding van de vAG:

'üØinrer, C.R. de, R.\ø.M Gründemann & P.G.\Ø. Smulders:

De Vragenlijst Arbeid en Gezondheid (VAG). Inhoud en kentnerken. Lisse,

Swets & Zeitllnger, 1993.

Info¡matie
Swets & Zeitlinger
Afdeling Testmateriaal
Heereweg 347b
2161 CA Lisse

telefoon: 02521.-351.II
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A Bent U man of vrouw?

B rilat is Uw geboortejaar?

C Bent U leidinggevende?

kolom

vrouw () I I
man () 2

D Wat voor scholing hebt U? Iager onderwijs ( ) I

lager algemeen vormend

of lager beroepsonderwijs ( ) 2

middelbaar onderwijs of
middelbaarberoepsonderwijs () 3

hoger beroepsonderwijs of meer ( ) 4

E Werkt U meestal binnen, buiten meestal binnen ( ) I
of afwisselend binnen en buiten? meestal buiten ( ) 2 6

afwisselend binnen eh buiten ( ) 3

F Wat voor soort dienst heeft U? dagdienst zonder meer ( ) I 7

een ander soort dienst ( ) 2

S.v.p. doorgaan 0p de volgende bladzijde.



Kruis s.v.p. bij elke vraag het best passende antwoord aan

-.; 
-/ 

: i

I

3

4

5

Heeft U voor uw werk genoeg scholing?

Heeft U in Uw werk voldoende afwisseling?

Is Uw werk meestal boeiend?

Heeft U meestal plezier in Uw werk?

Vindt U het werk te eenvoudig?

I( Lit i¡\:¡,,,( t,' .'-r; 
_, 'i í.." i' 

;,i' ,',:

6 Is Uw werk lichamelijk erg inspannend?

7 Is Uw werk geestelijk erg inspannend?

8 Werkt U geregeld onder tijdsdruk?

9 Is het werk vaak te vermoeiend?

l0 Heeft U geregeld problemen met het tempo of de drukte

van het werk?

JA

oI
() l
() I

oI
() 2

() 2

() 2

() 2

() 2

() 2

)
2

2

2

() I

() I

oI
() I

() I

() I

() I

() I

() I

() I

() I

() I

oI

() I

oI
() I

Kolom

2E
29
2r0
2tt
tt2

l8

l9
20

2l
22

23

24

25

26

27

28

29

30

3l
32

nee

()
()
()
o
()

() l 13

() t t4
() r 15

() l ró

tl

Zou U het in het werk eigenlijk kalmer aan moeten doen? ( ) 2

()
o
()
()

()
()

l8 Bent U de afgelopen zes maanden naar de dokter Seweest?( )

19 Bent U nu onder behandeling van een arts?

20 Bent U de afgelopen zes maanden wel eens van Uw werk

thuisgebleven wegens ziekte of ongeval?

i , t ) ,rl

2l Heeft U in het werk veel hinder van wisséling in

temperatuur?

22 Heeît U in het werk veel hinder van droge lucht?

23 Heeft U in het werk veel hinder van gebrek aan frisse

lucht?

24 Heeft U in het werk veel hinder van lawaai?

25 Heeft U in het werk veel hinder van stank?

S.v.p. doorgaan op de volgende bladzijde.

o

ll
/'.,'L'ít ,t

t2

l3

l4
l5

, '.t, i, ' ) , , i I

Hebt U de laatste tijd gezondheidsklachten?

Voelt U zich vaak gespannen?

Bent U vaak nerveus?

Voelt U zich vaak eeiaagd?

IL, -,1ó 
Bent U vaak mogdeloos?. 

l7 Gebrúikt U gere/geld medicijnen?

2

2

2

2

() 2

() 2

o2
() 2

o2
() 2



-i',,r lA.lC t i.'i' t,.;À't\ j :r t\-i u: Kolom

._Vi rv- 
."j ia nee

26 Is het werk doorgaans goed georganiseerd? ( ) | () 2 33

27 Kunt U voldoende overleggen over Uw werk? ( ) | Q 2 34

2E t#ordt Uw werk vaak belemmerd door

onverwachtesituaties? () 2 () | 35

29 Wordt U in het werk geregeld gehinderd door gebreken

in het werk van anderen? ( ) 2 () | 36

30 Wordt Uw werk vaak bemoeilijkt door afwezigheid van

\ i anderen? () 2 () | 37
] , ,: i t.r , í....r,ç.,úl(r '5.j-.1 - - ,t'\ 

:

3I Yindt U de onderlinge sfeer op het werk goed? ( ) | () 2 3g

32 Ergert U zich vaak aan anderen op het werk? ( ) 2 () | 39

33 lYerkt U onder goede dagelijkse leiding? ( ) | () 2 40

34 Heeft de dagelijkse leiding een juist beeld van U in
Uwwerk? () | () 2 4l

35 Houdt de dagelijkse leidirig voldoende rekening met wat

Uzegt? () I () 2 42

-;
--Þ36 Yindt Udathetin orde ismetde veitigheid inhetwerk? ( ) | () 2 4j

Vß-¡ i f-'ii¿ r',r't \ [r - ¡vr rr:(
37 Zljn er omstandigheden jn het ìverk die een ongunstige

î-X ¡,,., jllfçtd, ff?bej' ??,yìy¡Ti.'Él.y:4? , () 2 ( ) t 44
'.:-F- 38 VoeltUziðhinditbedrijlvõtdoenãegewaardeerd? () | () Z 45

39 Vindt U Uw beloning in overeenstemming met het werk
datUdoet? O | () 2 46

40 Zijn Uw vooruitzichten bij deze werkgever goed? ( ) | () 2 4j
'l'Al'"qt;:! i.,.,', , 'i i:'(i,, '',i,

4l'nl met al, vindt U nu zelf dat U goed, redelijk,
matig of niet goed zit met Uw werk?

goed () I

redelijk O 2 48

matis ( ) 3

niet goed O 4



BIJLAGE 2

VRAGEN LIJST ORGAN ISATI ESTRESS. D
(vos-D)

lnhoud, ofnome en wiize von scoren von de vrogenlilst

Het afnemen van de VOS-D is alleen zinvol als de onderzochte groep
werknemers (per afdeling of functie) voldoende groot is. Als vuistregel
kan worden aangehouden dat een groep minimaal 1,0 (en liefst meer dan
15) personen moet tellen. De lijst is uitdrukkelijk niet bedoeld voor indivi-
duele diagnostiek. De bedoeling is om op groepsniveau informatie te ver-
krijgen.

De VOS-D bestaat uit 14 subschalen of modules, met in totaal (inclusief
enkele open vragen) 95 vragen Het is niet noodzakelijk om alle subscha-
len te gebruiken. Er kan ook besloten worden om slechts een aantal rele-
vant geachte subschalen te gebruiken. Het is echter sterk af te raden om
delen van subschalen weg te laten of te veranderen.

In de praktijk blijkt dat het invullen van de hele VOS-D tussen de twintig
en negentig minuten duurt. De voorkeur gaat uit naar invullen in bedrijfs-
tijd. Afname kan zowel individueel als groepsgewijs plaatsvinden. Indivi-
duele afname heeft de voorkeur. Groepsgewijze afname kan ook, als voor-
komen wordt dat men met zljn allen gezellig de VOS-D gaat invullen.
De vragen kunnen vraag voor vr^ag geanalyseerd worden. Ook is het mo-
gelijk om de vragen per subschaal, dat wil zeggen als 'clusterscore' (dit is
het gemiddelde van een subschaal of module) te analyseren. Er zijn bij de
meeste vragen vier of vijf antwoordcategorieën (bijvoorbeeld 'nooit',
'soms', 'regelmatig', 'zeer vaak'). Niet, of onduidelijk, ingevulde vragen
worden als '0' gecodeerd, en niet bij de gemiddelde clusterscore meege-
teld. 'Wanneer meer dan een maximaal toegestaan aantal vragen niet inge-
vuld is mag de totaalscore niet berekend worden.

De uolgende subscbalen zijn in de VOS-D opgenoruen. Acbtereenuolgens
utordt de naam uan de module, de inhoud e/va.n, en de wijze uan scoring
uermeld.
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- Overt¡elasting

Aantal ura.gen: 9
Inboud.: Te veel en/of te moeilijk werk, hoog werktempo, over-

werk.
Scoring: Het gemiddelde van vraag 6 t/m 13 en 16 wordt als totaals-

core genomen. Maximum aantal missende waarden: 3. Alle
vragen, behalve vraag 71, moeten gespiegeldl worden.

- Rolonduidelijkheid

Aantal ura.gen: 4

Inboud.: Onduidelijkheid over de preciese taakeisen, over de (in,
formele) verwachtingen, en over de waardering.

Scoring: Het gemiddelde van vraag 77 t/m 20 wordt als totaalsco-
re genomen. Maximum aantal missende waarden:'1..

- Verantwoordelijkheid

Aantal uragen; 4

Inboud: Verantwoordelijkheid voor het functioneren van een
groep, voor een machine, en voor de veiligheid en toe-
komst van anderen.

Scoring: Het gemiddelde van vraag 21, t/m 24 wordt als totaalsco-
re genomen. Maximum aantal missende waarden: 1.

- Rolconflict

Aantal ura.gen: 3

Inboud: Taken die onderling tegenstrijdig zi1n, of die in tegenstel-
ling zijn tot de eigen normen en waarden.

Scoring: Het gemiddelde van vraag 25 t/m 27 wordt als totaalsco-
re genomen. Maximum aantal missende waarden: 1. Al
deze vragen moeten gespiegeldl worden.

1) tSpiegelen betekent dat de score ua.n een ura.ag omgedraaid moet worden. Dus
u)a.nneer een uraa.g uier antuoordmogelijkbeden beeft, dan wordt een t7, een

'4', een '2'wordt een '3', een '3'wordt een 12,, en een ,4'wordt een ,1,.

ßo



- Verkplekgebondenheid

Aantal uragen: 3

Inboud.: De gebondenheid aan een bepaalde plek en de onmoge-
lijkheid om deze plek te vedaten.

Scoring; Het gemiddelde van vraag 33 t/m 35 wordt als totaalscore
genomen. Maximum aanfal missende waarden: L. Ytaag
33 moet gespiegeld worden, en met 2 vermenigvuldigd.

- Gebrekaanbeslissingsmogeliikheden

Aantal ura,gen: 2

Inboud: Onvoldoende beslissingsmogelijkheden waar het het
werk betreft.

Scoring: Het gemiddelde van vraag 36 en 37 wordt als totaalscore
genomen. Maximum aanlal missende waarden: 0.

- Werk onvoldoende zinvol

Aantal uragen; 3

Inboud: Onvoldoende betrokkenheid bij het werk, het werk
wordt niet als zinvol beoordeeld binnen een groter ge-

heel.
Scoring: Het gemiddelde van vraag 38 t/m 4O wordt als totaalsco-

re genomen. Maximum aantal missende waarden: 1.

- Onzekerheid over de toekomst

Aantal uragen: 4

Inboud.: Onzekerheid over de functie en over de bruikbaarheid
van de huidige kennts.

Scoring; Het gemìddelde van waag 4I t/m 44 wordt als totaalsco-
re genomen. Maximum aantal missende waarden: 1,

- Sociale ondersteuning door de chef

Aantal urctgen: 5

Inhoud: Slechte sfeer, en het ontbreken van (psychologische)
steun bil moeiliikheden in het werk.
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Scoring: Het gemiddelde van vraag 28a, 29a, 30a, 31a en 32a
wordt als totaalscore genomen. Maximum aantal missen-
de waarden: L. Yraag 29a moet gespiegeld worden.

- Sociale ondersteuning door collega's

Aantal uragen: 5

Inboud.: Slechte sfeer, en het ontbreken van (psychologische)
steun bij moeilijkheden in het werk.

Scoring: Het gemiddelde van waag 28b, 29b, 30b, 31b en 32b
wordt als totaalscore genomen. Maximum aantal missen-
de waarden: 1.

- Gebrek aan tevredenheid in het werk

Aantal uragen; 3

Inboud.: Geen bevrediging in het werk.
Scoring: Het gemiddelde van vraag 45 t/m 47 wordt als totaalsco-

re genomen. Maximum aantal missende waarden: 1.

Yraag 45 moet gespiegeld worden.

- Piekeren over het werk

Aantal uragen; 4

Inboud.: Piekeren over de toekomst van het bedrijf, over de ver-
standhouding met anderen, en over het aankunnen van
het werk.

Scoring: Het gemiddelde van vraag 5L t/m 54 wordt als totaalsco-
re genomen. Maximum aantal missende waarden: 1. Alle
vier de vtagen moeten gespiegeld worden.

- Psychische klachten

Aantal uragen: 11

Inboud.: Angst, irritatie, kwaadheid e.d. tijdens het werk.
Scoring; Het gemiddelde van vraag 75 t/m 85 wordt als totaalsco-

re genomen. Maximum aantal missende waarden: 4.

Yraag76,78,81, en 84 moeten worden gespiegeld.
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- Gezondheidsklachten

Aantal ura.gen: 14

Inboud.: Gezondheidsklachten die met het werk samen zouden
kunnen hangen.

Scoring: Op grond van de vragen 55 t/m 68 worden twee subsco-
res berekend: het aantal'incidentele klachten' (het aantal
keren dat men zegt'soms' ergens last van te hebben), en
het aantal klachten dat 'regelmatig' of 'zeer vaak' voor-
komt. Maximum aantal missende waarden: 5.

- Mediciingebruik

Aantal uragen: 3

Inboud: Het gebruik van slaapmiddelen en kalmerende middelen.
Scoring: Deze vragen (69, 70 en 7l) worden niet verwerkt tot een

schaalscore.

- Ziekteverzuim

Aantal ura,gen: 3

Inboud: Langdurend en kortdurend verzuim.
Scoring: Deze vragen (72,73 en74) worden niet verwerkt tot een

schaalscore.

- Overige vragen: Bedrijf, Functíe, Diensttijd, Leeftijd, Geslacht,
Totaalbeoordeling

Aantal ura,gen: 7

Inboud: Open vragen om overige problemen en een totaalbeoor-
deling te geven.

Vergel i 
I 
ki ngsgegeven s

De resultaten van de vragenlijst kunnen het beste worden geïnterpreteerd
door de resultaten te vergelijken met de bevindingen van eerdere onder-
zoeken. In principe is dit zowel mogelijk voor de losse vragen, als voor de
clusterscores, maar alleen met betrekking tot de clusterscores zijn normge-
gevens gepubliceerd.
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In de handleiding van de VOS-D staan voor alle clusters van vragen ge-

middelden en standaarddeviaties (een maat voor de spreiding rond het ge-
middelde) van een groot aantal groepen werknemers.
Hier geven wij gemiddelden en standaarddeviaties van drie groepen:
- een breed samengestelde steekproef van werknemers (2800 personen)
- produktiepersoneel (1290 personen)

(o.a. houtbereiders, houtzagers, chemische procesarbeiders, metaalbe-
werkers, automonteurs, lassers, chauffeurs, schilders, timmedieden,
magazrjnbediendes, inpakkers, plaatwerkers etc.).

- kantoorpersoneel (560 personen)
(o.a. toezi.chthoudend en leidinggevend administratief personeel, uit-
voerende hoofdambtenaren, secretaresses, typisten, boekhouders, in-
formatici etc.)

- middelbaar en hoger personeel (150 personen)
(o.a. middenkaderleden, werkmeesters, beleidsvoerende en hogere lei-
dinggevende functies bij bijvoorbeeld openbaar bestuur, stichtingen,
verenigingen, overheid, bedrijfsleiders en afdelingshoofden).

Overbelasting

Rolonduideli jkheid

Verantwoordeli jkheid

Rolconflict

rVerkplekgebondenheid

Gebrek aan mede- 2.09
beslissingsmogelijkh.

Onvoldoende zinvol werk 1.48

Toekomstonzekerheid 2.58

Gebrek aan soc onderst 1 79
van de chef

Gebrek aan soc onderst 1.74
van collega's

Gebrek aan tevredenheid 2.03
over het werk

Piekeren 1 56

Psychische klachten 1,75

Totaal

8em

2.78

2.06

2.83

2.74

1.81

Produktie
personeel

gem std

2 61. 0.48

209 .072

280 1 00

2t2 080

1,88 0 49

2.37 0 79

1.55 0 51

2.73 0.75

1.81 0.55

1..76 0.47

2.36 0.97

1,.55 0.44

L 78 0.41

Hoger en
middelbaar
personeel

gem std

3.05 0 44

1,,93 0 62

3,74 0 86

2.20 0 66

1û O.39

1..67 0.53

1.32 0,38

2 37 0.70

7.77 0.54

7 70 0.40

| 54 0.70

r.65 0.40

r.69 0 34

std

052

0,70

L.06

0.77

0.48

0.75

0.47

0.74

0.53

0.44

0.94

043

039

Kantoor
personeel

gem std

2.86 0.48

2.03 0.68

2.21. 0.91

2.O3 0.74

1,79 0.42

2.O5 0.66

1.46 0.43

252 069

176 049

t69 047

7.99 0 89

1.50 0.38

1.71. 0.35

164



vefvolg

Gezondheidsklachten:
soms

Gezondheidsklachten:
vaak

To¡aal

3.46 3.23

0.59 7.36

Produktie
personeel

3.76 3.53

o.74 1,.53

Kantoor
personeel

3.-15 2.90

Hoger en
middelbaar
personeel

2.91. 2 79

0.44 1.03 0.28 0.90

Anolyse von de resultoten

Bij de analyse van de resultaten wordt de onderzochte groep onderver-
deeld in zinvolle subgroepen. In het algemeen zullen dat de verschillende
afdelingen of functies ziln waar men in geïnteresseerd is. Vervolgens wor-
den twee vergelijkingen gemaakt:

De bevindingen van iedere groep worden voor elk cluster vaî vragen
(elke module) met de normgegevens vergeleken (vergelijking binnen
bedrijf/buiten bedrijÐ.
De bevindingen van de groepen worden onderling met elkaar vergele-
ken. Dit levert een 'relatieve' ('binnen-bedrijfs'-)beoordeling opi waar
liggen binnen het bedrijf de belangrijkste problemen?

Bij de vergelijking worden de gemiddelden, per cluster van vragen, van de
groepen met elkaar vergeleken. Daarl;rj wordt steeds aangegeven of de

score van de groep 'in belangrijke mate groter', 'ongeveer even groot', of
'in belangrijke mate kleiner' is dat in de groep waarmee vergeleken wordt.
Als vuistregel voor wat onder 'in belangrijke mate (dat wil zeggen'statis-
tisch significant') groter respectievelijk kleiner' wordt verstaan, geldt het
volgende. Een verschil is zeker 'statistisch significant' wanneer het groter is

dan de helft van de standaarddeviatie van de vergelijkingsgroep.
Een voorbeeld kan dit verduidelijken: stel dat de onderzochte afdeling van

30 personen een gemiddelde scoort van 3.0 op de subschaal overbelasting.
Omdat het uitvoerende functies betreft wordt deze afdeling vergeleken
met de vergelijkingsgroep 'produktiepersoneel'. Deze scoort gemiddeld 2.6

met een standaarddeviatie van 0.5. \Øe willen nu weten of dat verschil al

dan niet op toeval berust. Daarom maken we gebruik van de vuistregel.
W'e tellen dus de helft van de standaarddeviatie van de vergelijkingsgroep
(0.5 x 0.5 : 0.2Ð bij het gemiddelde van de afdeling op: 2.6 + 0.25 = 2.85.
Het gemiddelde van de afdeling (1.0) ligt hierboven. Daarom kan besloten
worden dat de afdeling significant hoger scoort op 'overbelasting' dan de

vergelijkingsgroep.
Het is fraaier om in plaats van van deze vuistregel van toetsingsmethoden
uit de toegepaste statistiek gebruik te maken.
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Bron
Voor meer gegevens wordt verwezen naar de handleiding van de VOS-D,
en naar de Vakgroep Psychologie van Arbeid en Organisatie van de Uni-
versiteit van Nijmegenlwaar de vragenlijst ontworpen is.

Handleiding
Bergers, G.P,A., Marcelissen, F.H.G. & De'!l'olff, Ch.J.:

VOS-D. Vragenlijst Organisatiestress-D. Handleiding.
Stress groep publikatie 36, 1986.

Prof. dr. Ch.J. de ìØolff
Stressgroep Nijmegen
Psychologie van Arbeid en Organisatie
Psychologisch taboratorium
Katholieke Unive¡siteit Nijmegen
Montessorilaan 3

6500 HE Nijmegen
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Aanwijzing voor het invullen van de vragenlijst.

De vragenlijst zal u waarschijnlijk niet al te veel moeilijkheden opleveren.

Bij de meeste vragen staan een aantal nummers, die behoren bij bepaalde

antwoorden. Uit die mogelijke antwoorden moet u er telkens een kiezen,

die het meest op uw werk of op u zelf van toepassing is. Het nummer

dat boven het gekozen antwoord staat moet u omcirkelen. Hieronder staat

een voorbeeld:

o
soms

Op deze manier geeft u aan dat u kiest voor het antwoord "soms "

Wanneer u geen enkel antwoordmogelijkheid helemaal goed vindt, kiest

u dan degene, die het meest in de buurt komt. Schrijtt u er dan bij wat u

probleem was bij het beantwoorden van de vraag,

Gebruikt u volop de mogelijkheid opmerkingen, kommentaar, of verduide-

lijkingen te geven. Hiervoor is ruimte op de achterkant van iedere bladzijde.

Het is van groot belang dat u, als het enigszins mogelijk is, alle vragen

invult. Als u een vraag echt niet kunt beantwoorden, schrijft u er dan bij,

waarom niet.

Wij danken U van harte voor uw medewerking.

I
nooit

34
regelmatig zper vaak



2

1 . Huidige bed¡ijf, instelling of werkgever:

2. Kunt u een zo volledig mogelijke omschrijving van uw funlrie geven?

3. In welk jaar bent u in dienst gekomen van dit bedrijf.t 19 ....

4. In welk jaar bent u geboren? 19 ...

l2
5. Wat is uw geslacht?

vrouw man



-J-

De eerste serie wagen heeft direkt heÍekking op uw werk. | ,

6. Hoe hoog ligt het werktempo dat van u wordt verlangd?

t23
7pü tameli¡k niet hoog
hoog hoog nietlaag

45
tamelijk zeet
laag laag

45
tE veel te
laag laag

L2
veel te tE

hoog hoog

7. Wat vindt u van dit tempo?

8. Zjn er wel eens momenten
dat u extra hard moet werken?

1

tær vaak

I

zeer vaak

3

precies
goed

23
vaak soms

23
vaak soms

45
afen toe zelden

45
afen toe zelden

9. IIeeft u wel eens npe¡deæ çdrachæn
ægelijkertijd onde¡handen?

10. Heeft u wel eens moeite met uw werk,
omdat het in de loop van de tijd sæeds
ingewikkelder wordt?

t l. Zijn er wel eens momenten dat u het
rustig aan kunt doen, tijdørs uw werk?

12. Heeft u wel eens eigenlijk te weinig
tijd om al uw werk af te krijgen?

13. Moet u wel eens werk doen dat
æ moeilijk voor u is?

zær vaak vaak soms af en toe zelden

Aan de achterkant van deze pagina is plaaß voor eventuele aanvulling en kommentaa¡ bij de wagen.

123
zær vaak vaak soms

r23
zeer vaak vaak soms

t23
zeer vaak vaak soms

45
afen toe zelden

45
afen toe zelden

45

afen toe zelden
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14. Maal¡t u wel eens betaalde overuren? l. nee

2. ja, en wel gemiddeld _ uur per maand.

15. Maakt u wel eens onbetaalde ovenren? l. nee

2. ja, en wel gemiddeld _ uur per maand.

16. Wat vindt u van de totale hoeveelheid werk die u æ doen heeft?

t2345
zeßr grcrl¡ groot ongeveer goed klein zeer klein

('r '!, ,, ír. ,-.,1 r (^O'".f\'l 2345
1.7. Weet u precies wat andgr-enpn zeßr ømelijk enigszins niet zo helemaal niet' uw werk van u verwachten? precies preciei - precies precies

lS.Weetuprecieswaawooruwel, | 2 3 4 5
en waarvoor u niet verantwoorde-
rijk bent? iH,", r#,:,,* 

enigszins ffi:ä F::ffi" "",

19. Weet u precies hoe uw chef over | 2 3 4 5
uw Prestaties denkt? zær amelijk enigszins niet zo helemaal niet

precies precies precies precies

2}.Lígtduidelijkvooruvastwat I 2 3 4 5
precies uw taak is? hmelijk enigszins niet zo helemaal niet

Pf€cres Prccles pfecres precres

\., t1.ì\ t { ii r r. ,. ,t : '!.

2l.Hoeveelverantwoordelijkheidhebt | 2 3 4 5
u voor het funktionercn van een 

vee I zeerafdeling of van een werþloeg? íiå,, 
wermg emge

veel

22.Hæveelverantwoordelijkheidhebt L 2 3 4 5
u voor het funktionercn van een veel zeærmachine? zæ! . wemrg eruge

weinig veel

Aan de achterkant van dezn pagina is plaats voor eventuele aanvulling en kommentaar bij de vragen.
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23. Hoeveel verantwoordelijkheid

hebt u voor de veiligheid van
anderen?

24. Hoeveel verantwoordelijkheid
hebt u voor de toekomst van
anderen?

ì'
,í r ' I 'r '| .

25. Icijgt u wel eens tegenstrijdige
opdrachæn?

26. Moet u wel eens werk op een
andere manier doen dan u zelf
zou willen?

27 . l,4æt u wel eens werk doen
dat u liever niet zou doen?

a. met uw chef(s)?

b. met uw kollega's?

29.Hoe vaak doen er zich konflikten voor

5

zeer
veel

5

zeef
veel

I
71ßr
weinig

)
weinig

r2
zEel . weinig
wernrg

2

dikwijls

2

dikwijls

2

dikwijls

3

enige

J

enige

J

soms

soms

3

soms

4

veel

4

veel

4

zelden

4

zelden

4

zelden

5

bijna
noort

I

bijna
altijd

I
bijna
altijd

1

bijna
altijd

5

bijna
nooit

5

bijna
nooit

De volgende vragen hebben betrekkinS op personen waar u in uw werk mee te maken heeft.

28. Hoe is de verstandhouding

a met uw chef(s)?

b. met uw kollega's?

30. Wanneer er problemen op het werk zijn,
kunt u er dan over praten

a. met uw chef(s)?

b. met uw kollega's?

I
zem goed

I
zeer goed

I
zær vaak

I
zærvaak

23
meestal wel vaak niet

23
goed matig

23
goed matig

4
slecht

4
slecht

234
vaak afen toe nooit

234
vaak afen toe nooit

4
nooit

I
altijd

t234
altijd meestal wel vaak niet nooit

Aan de achterkant van deze pagina is plaats voor eventuele aanvulling en kommentaar bij de vragen.
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31. In hoeverre kunt u op de volgende personen rekenen,
wanneer u het in uw werk wat moeilijk krijgt?

a- op uw chef(s)?

b. op uw kollega's?

32. Voelt u zich gewaardeerd in uw werk?

a. door uw chef(s)?

b. door uw kollega's?

33. Moet u voor uw werk altijd op dezelfde plek zijn,
bijvoorbeeld aan een machine, of aan een buro?

34, Kunt u gemakkelijk even van uw werk weg,
wanneer dit nodig is?

35. Kunt u çven van uw werk weg om bijvoorbeeld
een praatje te maken, of koffie æ halen?

36. Kunt u meebeslissen over de manier waarop het
werk verricht moet worden?

t2
altijd meestal wel

12
altijd meestal wel

)
meestal wel

2
meestal wel

I
altijd

I
altijd

3
vaak niet

3
vaak niet

vaak niet

J
vaak niet

4
nooit

4
nooit

4
nooit

4
nooit

2

nee

34
vaak niet nooit

I

ja

t2
altijd meestal wel

r2
altijd meestal wel

t2
altijd meestal wel

34
vaakniet nooit

34
vaakniet nooit

37. Kunt u invloed uitoefenen op het werkæmpo?

38.Voelt u zich betrokken bij uw werk?

39. Is het werk dât u doet zinvol?

4O. Is het werk belangrijk in eør groter geheel?

123
altijd meestal wel vaak niet

t23
altijd meestal wel vaak niet

4
nooit

4
nooit

1234
altijd meestal wel vaak niet nooit

t234
altijd meestal wel vaak niet nooit

Aan de achærkant van deze pagina is plaats voor eventuele aanvulling en kommentaar bij de vragen.
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zeker
niet

 l.Ye¡yachtu dat u uwhllifliSgbaan de I

komende vijfjaar zult houden? zeker
wel

I
43. Verwacht u promotie te maken in de

komendejaènl zekeÍ
wel

44. Verwacht u dat uw huidige kennis
en ewaring over vijf jaar nog van
nut zullen zijn?

23
waarschijnlijk misschien
wel

23
waanchijnlijk misschien
wel

45
waanchijnlijk zeker
niet niet

45
waanchijnlijk zeke¡
niet niet

5

zeker
niet

I
zeker
wel

234
waarschijnlijk misschien waanchijnlijk
wel niet

, ,i'

L2
geheel enigszins
mee e€ns mee eens

t2
geheel enigszins
mee eens mee eens

L2
geheel enigszins
mee eens mee e€ns

345
niet eens enigszins geheel
nietoneens oneens oneens

34s
niet eens enigszins geheel
niet oneens oneens oneens

345
niet eens enigszins geheel
nietoneens oneens oneens

De volgende vragen hebben als ondenverp ofu thuis nog veel met het werk bezig bent.

48. Kunt u het werk thuis van u afzetten? L 2 3 4

altijd soms niet vaak niet zeer vaak niet

Aan de achterkant van deze pagina is plaaß voor eventuele aanvulling en kommentaa¡ bij de vragen.

Nu volgen een aantal uitsoraken over uw werk. Wilt u per uitspraak aangeven in hoeverre u
er mee eens bent?

,\r

45. Mijn werk is saai en eentonig,

46. Mijn werk is van dien aård, dat het
waard is om je er voor in te spannen.

47. Ik zou mijn baan niet willen ruilen
voor een andere.
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49.Praat u thuis over uw werk? I

zæt vaak

4

nooit

50. Zrjn er hobby's, sporten, of andere aktiviteiten,
wÍüraan u een belangrijk deel van uw wije tijd besteedt?

23
vaak soms

12
ja nee

De volqende vresen hehhen hetnkkino ôññnñfm wârrôm u zi¡h znrom znr krnnen mrken

1l

51. \4aakt u zich wel eens bzorgd over
de toekomst van uw bedrijf?

52. Maakt u zich wel eens bezorgd over de
verstandhouding met uw kollega's of met
uw chef?

53. Maakt u zich wel eens bezorgd, omdat u
aan ægenstrijdige opdrachten moet
voldoen?

54. Maakt u zich wel eens bezorgd, dat u
uw werk niet aankunt?

r23
zÊervaak vaak afen toe

r23
znervaak vaak afen toe

123
?Êsrvaak vaak afen toe

123
zrervaak vaak afen toe

4

nooit

4

nooit

4

nooit

4

nooit

Aan de achterkant van deze pagina is plaats voor eventuele aanvulling en kommentaar bij de vragen.
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De volgende wagen hebben betrekking op uw gezondheid.

\ 
\. i....' , .' :'-

Heeft u gedurende de afgelopen maand de onderstaande erva¡ingen tijdens uw werk gehad?
En zoja, hoe vaak?

55. Trilden uw handen wel eens zodanig, L 2
dat u er zich ongerust over maakte? nooit soms

56. Was u ongen¡st over kortademigheid,
terwijl u geen vermoeiend werk deed en
niet in beweging was?

57. Maakte u zich ongenrst over ploselinge
hartkloppingen?

58. Maakte u zich wel eens ongen¡st, dat uw
hart sneller klopte dan normaal?

59. Maakte u zich wel eens ongen¡st over een
van streek geraakte maag, of maagpijn?

60. Uwhanden zweeffen zo,dztze vochtig
en klam aanvoelden.

61. U had vlagen van duizeligheid.

62. U had aanvallen van hoofdpijn.

63. U verkeerde in een slechte gezondheids-
toestand, hetgeen uw werk beinvloedde.

t2
nooit soms

I

nooit

I
nooit

34
regelmatig zeer vaak

34
regelmatig zeer vaak

I

nooit

I

nooit

I

nooit

I

nooit

I

nooit

234
soms regelmatig zeer vaak

234
soms regelmatig zeer vaak

234
soms regelmatig zeer vaak

234
soms regelmatig zeer vaak

234
soms regelmatig zeer vaak

234
soms regelmatig zeer vaak

234
soms regelmatig zeer vaak

Aan de achterkant van deznpagina is plaats voor eventuele aanvulling en kommentaar bij de wagen.
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En is het de laatste maanden wel eens voorgekomen,

64. Dat u geen eetlust had? | 2 3 4

nooit soms regelmatig zeer vaak

65. Dat u moeite had om's-nachts te slapen? | 2 3 4

nooit soms regelmatig zeer vaak

66. Dat u nogal eens hartkloppingen of | 2 3 4
bonzingen in de hartstreek had? nooit soms regermatig zeer vaak

67 . Dat u wel eens pijnen in uw bont of
hartstreek had? 

ur uw wrùr ur | 2 3 4

nooit soms regelmatig zeer vaak

68. Dat u zich sneller dan gewoonlijk moe | 2 3 4
voelde? nooit soms regelmatig zeer vaak

; 't ; .í

69. Gebruikt u wel eens slaapmiddelen? I 2 3 4

nooit soms regelmatig zeer va¿k

70. Gebruikt u wel eens kalme¡ende middelen? | 2 3 4

nooit soms rcgelmatig zeer vaak

71. Gebruiktu regelmatig anderc medicijnen? L 2 3 4

nooit soms regelmatig zeer vaak

lZ.Hæveel dagen bent u de afgelopen 12 maanden vanwege ziekfe niet op
uw werk geweest?

73. Kunt u zich het aantal dagen herinneren, dat u de afgelopen 12 maanden
voor een wat langere tijd (dus niet zo maa¡ enkele dagen)
vanwege ziekte afwezig was?

74.'V'Iat was de oorzaak van de boven aangeduide, wat langduriger afwezigheid?

dagen

dagen

Aan de achterkant van deze pagina is plaaß voor eventuele aanwlling en komrnentaar bij de vragen.
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Het onderwerp var de volgende wagen is hoe u zich voelt tijdens uw wefk,
Kunt u aangeven hoe vaak u zich zo ¡oelt?

I"-\"t.- r('"'t.*, "a.' i.r\.
75. Ik voel mij kruaaO

7ó. Ik voel mij onspannen

77. Ik voel rnij verwzud

78, Ik voel mij opgewelr

79. Ik voel mij zenuwachtig

80. Ik voel mij neenlachtig

81. Ik voel mij rustig

82. Ik voel mij gefrusteerd

83. Ik voel mij ænzaarrl

84.Ìkrælmijonøsmahr

øIk voel mij geîrriteerd

I
bþanooit

I
bijna nooit

I
bijna nooit

L

bijnanooit

I
bijna nooit

I
bijna nooit

I
bijna nooit

I
bijna nooit

1

bijna nooit

I
bìjna nooit

I
biþa nooit

234
soms vaak zçnt vaak

234
soms vaak zær vaák

234
soms vaak z.eer vaak

234
Soms vaak zeÆr vAak

234
soms vaak zeervaak

234
soms vaak zær vaak

234
soms vaak zeer vaak

234
soms vâak zeer v.aak

234
EomE vaak zeer vaak

234
soms vaak zeervaak

234
soms vaak zeetvaøk
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86. Kunt u in een paar woorden aangeven, of u over het algemeen
het gevoel hebt "goed tE zittÊrL" wat betreft uw werk?

87.Zijn er nog problemen in verband met uw werk, waawan u vindt
dat zij in deze vragenlijst ten on¡Echte niet aan de orde gekomen zijn?

Dit was de laatste vnug van het St¡ess onderzoek
Wij danken u van harte, dat u de moeitÊ genomen hebt dezc wagenlijst in te wllen.
Zou u tot slot in het kort kunnen aangeven, ofu problemen heeft gehad bij het invullen
van de vragenlijst, en hoeveel tijd het invullen u ongeveer heeft gekost?

Het inwllen van de vragenlijst kostæ mij ongeveer

minuten.



BIJLAGE 3

WEBA-METHODIEK

\øEBA betekent \ØElzijn Bij de Arbeid. De\7EBA is een methode om o.a.
stressoren en regelmogelijkheden vast te stellen in de arbeidsinhoud en de
organisatie van de arbeid. In termen van de projectgroep: 'Een methode
om welzijnsrisico's in kaart te brengen. W'elzijnsrisico's zijn de kansen op
het ontstaan van stress, en het ontbreken van mogelijkheden om te leren
en zich te ontwikkelen in de functie. Het ontstaan van stress wordt dan
opgevat als een discrepantie tussen regelvereisten (problemen in het
werk) en regelmogelijkheden.'
De \ØEBA sluit daarbij aan bii de in hoofdstuk 1 genoemde bepalingen in
artikel 3 van de Arbowet. Het is een systematische methode die in principe
ook toegepast kan worden door belangstellenden die geen bijzondere des-
kundigheid bezitten. Een belangrijk kenmerk van de \{¡EBA ís dat uit de
methodiek ook regels voor verbetering kunnen worden afgeleid.

Voor een functie worden de volgende vragen beantwoord:

- Is de functie 'volledig', dat wil zeggeî bevat deze naast uitvoerende
werkzaamheden ook voldoende ondersteunende en voorbereidende
taken?

- Bevat de functie voldoende organiserende taken: kan de werknemer
beslissingen nemen óver het werk en zijn of haar chef of andere afde-
lingen inschakelen om problemen in het werk op te lossen? Dit kan
ook in de vorm van werkovedeg.

- Bestaat de functie uit voldoende niet-kortcyclische taken (kortcyclische
taken zljn taken met een cyclustijd korter dan 90 seconden)? Deze ta-
ken moeten vermeden worden.

- Is er een evenwichtige verdeling van moeilijke en gemakkelijke taken
in de functie? Moeilijke taken zijn taken waar je 'je kop goed bij moet
houden'.

- Is er voldoende autonomie in de functie? Dat betekent dat werknemers
zêff aspecten van het werk (b.v. het tempo, de methode, de volgorde)
kunnen variëren (regelmogelijkheden).

- Zijn er voldoende contactmogelijkheden in de functie? Het gaat dan

181



Autonomie

Contaçtmogelijk heden

lnfo voorziening

Onvoldoende

in welke mate verbeteringen
organiserende taken. Op de



ovefige aspecten scooft de functie slechts beperkt, behalve op het aspect

niet-kortcycliSche taken. Het meest voor de hand ligt dus om eerst de be-

voegdheden van de afdelingschef te vergroten, De functie wordt dan volle-

diger.

De 'ùIEBA-methodiek is met een uitgebreide handleiding uitgebrach-t door

het Directoraaf Generelal van de Arbeid van het Ministerie van Sociale Za-

ken en Werkgelegenheid. De methodiek is ontwikkeld door drie instituten:

het Nederlands Instituut voof Praeventieve Gezondheidszorg (NIPG-TNO,

Leiden), het Nederlands Instituut voor Arbeidsomstandigheden (NIA,

Amsterdam) en het Instituut voor Arbeidsvraagstukken (IVA, Tiltrurg).

Voor de pieciese methodiek verwijzen we naaf die handleiding: Project-

groep \ü*zelzijn bij de Arbeid: Functieverbetering en organisatie van de ar-

beid, Directoraat Generaal vaï de -Arbeid, Den Hâag, 1989 (S-71). Voor

meef informatie kan contact, worden opgenomen met de Projectgroep

SøEBA, per adres NIPG/TNO, Leiden of NIA, Amsterdam (zie bijlage 9).

183





BIJLAGE 4

CHECKLIST ARBEIDSI NHOUD

Hieronder staat een lijst met !9 vragen, die per afdeling beantwoord kun-

nen worden, Met enige redactionele aanpassing ziin de vragen ook per

functie te beantwoorden.

Zet een kruisje als het gestelde van toepassing is. Vervolgens kan een som-

score worden berekend door het aanta! kruisies op te tellen.

De somscore moet zo laag mogelijk ziin. Hoe hoger het aantal kruisjes,

des te grotef is het aantal problemen op het terrein van de arbeidsinhoud

en de organisatie van de arbeid'
Elk afzondedijk kruisje verdient aparte aandacht,

Een ,meer deskundige' methodiek om de arbeidsinhoud te onderzoeken is

de VEBA-methodiek (zie bijlage 3)

tr 1, Kortcyclische taken komen veel voo¡
(een taak is kortcyclisch als teikens na minder dan 1,5 minuut weer

met dezelfde handeling begonnen moet worden, dat wil zeggen a1s de

cyclus korter dan 7,5 minuut is).

! 2. Eentonige of monotone taken komen veel voor

(dit zijn taken die nâ korte tijd op routine kunnen wo¡den gedaan)'

¡ 3. Taken waarbij een hoge m te vati geestelijke concentratie is vereist

(waaraan men zich niet kan onttrekken) komen veel voor'

! 4. Het werk op de afdeling is in sterke mate in stukies verdeeld. Ieder le-

vert een kleine biidrage aan het'produkt'van de afdeling'

! 5. Het werk is emotioneel belastend, bijvoorbeeld door de sociale rela-

ties met patiënten, cliënten, pupillen etc

¡ 6. E¡ wordt vaak onder gfote tiidsdruk gewerkt of naar'deadlines' toege-

werkt, of de produktieno.rmen zijn moeilifk te halen'

! 7. Eenzame arbeidsplaatsen komen voor.

r85



tr 8. Het komt vaak voor dat de organisatie van het werk enlof de werk-
procedures niet kloppen.

D 9. He¡ komt vaak voor dat de werkvoorbereiding door andere afdelingen
onvoldoende is.

! 10. Het komt vaak voor dat de ondersteuning van het werk door andere
afdelingen onvoldoende is.

! 11. Het komt vaak voor dat er problemen (storingen, defecten, stilstand)
zijn met het gereedschap, de machines, de instrumenten of de pro-
grâmmatuuf (softwa¡e).

! 12, Er is geen regelmatig werkoverleg, of er is weliswaar werkovedeg,
maar het is meestal niet mogelijk om daarin problemen over het werk
naaf voren te brengen.

tr 13, De werknemers kunnen het tempo waa¡in ze werken niet of nâuwe-
lijks zelf regelen.

tr 14. De werknemers kunnen níet of nauwelijks, binnen bepaalde ruime re-
gels, zelf hun werkmethode kiezen,

tr 15. Er is onvoldoende gelegenheid voor werknemers om elkaar, als dat
nodig is, een handje te helpen.

! 16. De werknemers krijgen onvoldoende informatie over het resultaat van
hun werk.

tr 17. Er is onvoldoende gelegenheid voor een pr^ tje tussendoor met colle-
ga's.

tr 18. Het is vaak niet mogelijk om bij problemen zelf contact op re nemen
met de chef/baas.

tr 19. De werknemers kunnen meestal niet zelf contact opnemen met een
collega of chef van een andere afdeling om over problemen te over-
leggen.

kruisjes (somscore op de checklist)
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BIJLAGE 5

CH EC KLIST ARB EI DSOMSTAN DIGH EDEN

Hieronder staat een checklist met 16 vràgett, die per afdeling of functie,

beantwoord kunnen wordeñ. Het antwoord is steeds 'ja' of 'nee'' De bijbe-
horende punten worden per functie of afdeling opgeteld, Hoe hoger de

somscore des te meer pfoblemen ef zijn met de arbeidsomstandigheden.
Op die vfageî waar het antwoord een '1' oplevert, zijn verbeteringen drin-
gend gewenst.
Een 'meer deskundige' methodiek om de arbeidsomstandigheden te onder-

zoeken is de ASA-methodiek (zie hoofdstuk 5).

1.

2

4

r87



8. Is de temperatuur op de werkplek te hoog of te l,aag? ja: I nee= 0

9. Is er sprake van hinderlijke tocht op de werkplek? ja= I nee: 0

10, Zijn informatiepunten (instrumenten, lampjes, geluids-

signalen e.d.) goed waat te nernen en begrijpelijk? ia= 0 nee= 1

1,L. Zijn bedieningsmiddelen (knoppen, hendels,

schakelaars, draaiwielen e.d.) goed te bereiken
en logisch opgesteld? ia= O nee: 1

1.2. Zijn er onveilige situaties op de werkplek? ja= I nee= 0

13. Is er sprake van hinderlijke hand-arm- of
lichaamstrillingen in het. werk? ja= 7 nee= 0

1,4. Bestaan er gezondheidsrisico's door blootstelling
aan chemische Stoffen? ja= 1 nee= 0

I5. Bestaat ef risico op het oplopen van infecties? ja= 1 nee= 0

16. Bestaat er risico op blootstelliîg a î straling
(bijvoorbeeld radioactieve straling)? ja= 7 nee= 0
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BIJLAGE ó

C H EC KLI ST ARB E I DSVOORWAARDE N

De Checklist Arbeidsvoorwaarden telt 13 vragen. Deze kunnen het beste

per afdeling of functie worden beantwoord. De checklist kan ook gebruikt
worden om een beeld te krijgen van de arbeidsvoorwaarden voor het be-
drijf als geheel. De antwoorden in de rechterkolom worden opgeteld. Hoe
meer kruisjes er in de rechterkolom staan hoe meer er aan te merken valt
op het sociale beleid in het bedrijf en hoe groter de kans dat de arbeids-
voorwaarden stress veroorzaken. Elk kruisje in de rechterkolom verdient
aparte aandacht van het bedrijf.

7. Zijn de loopbaanmogelijkheden vol-
doende?

2. Zijn de scholingsmogelijkheden vol-
doende?

3. rù(/ordt de werkgelegenheid bedreigd,
bijvoorbeeld ten gevolge van reorganisa-
ties?

Voldoende o Onvoldoende o

Voldoende o Onvoldoende o

NeeoJao

4. Is de beloning (in geld en/of natura) Goed o Slecht o
goed of slecht ten opzichte van verge-
lijkbare functies elders?

5 Kunnen verlofdagen opgenomen wor- Ja o Nee O
den wanneer men dat zelf wil?

6 Ziln de werk- en rusttijden (begintijden, Ja o Nee o
eindtijden, pauzes) goed geregeld?

7. 'Wordt er veel met tijdelijke contracten Nee o Ja
gewerkt?

8. Wordt e¡ veel met uitzendkrachten ge- Nee O Ja o
werkt?

9. -Vorden vacatures snel vervuld? Ja O Nee o

10. Is vervanging mogelijk bij ziekte? Ja o Nee o

11 Zijn er problemen over ovetwe¡k (te Nee o Ja O
veel, te laat a ngekondigd, onvoldoende
gecompenseerd in geld of tijd etc.)?

12. Is er sprake van tariefloon of stukloon? Nee o Ja o

73. Zijn de kantinevoorzieningen goed? Ja O Nee O

l8g





BIJLAGE Z

CH ECKLIST ARBEI DSVERHOUDI NGEN

De Checklist Arbeidsverhoudingen telt 10 vragen. Deze kunnen het beste
per afdeling (of functie) worden ingevuld. Het is ook mogelijk om met de
lijst een beeld te krijgen van het gehele bedrijf, Er kan een somscore bere-
kend worden voor de checklist door de 'nee-antwoorden' op de vragen 1,

2,3,4,5,7, en 10 op te tellen en daarbij de 'ja-antwoorden'op de vlageî
6, 8, en 9 op te tellen. Hoe hoger de somscore des te groter de samen-

werkings- en zeggenschapsproblemen en de problemen met de wetksfeer.
Elk 'nee-antwoord' op de vragen L, 2, 3, 4, 5 en 7 en elk 'ja-antwoord' op
de vragen 6, 8 en 9 verdient a:parte aandachf.

2

1.

6.

4,
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BIJLAGE 8

VRAGENLIJST
ONDERZOEK ERVAREN GEZONDHEID

(voEG)

lnhoud, ofnome en wiize von scoren von de vrogenliist

Het afnemen van de VOEG is alleen zinvol als de onderzochte groep

werknemers (per afdeling of functie) voldoende gfoot is. Als vuistregel

kan worden aangehouden dat een groep minimaal 10 (en liefst meer dan

15 personen) moet tellen. De lijst is niet bedoeld voor individuele diagnos-

tiek maar om op groepsniveau informatie te verkrijgen.
De VOEG is ontwikkeld door Dirken (196Ð. Het is een betrouwbaat meet-

instrument dat vanwege zijnbepetkte omvang en eenvoudige scoring veel

gebruikt wordt om stress- en gezondheidsklachten vast te stellen, niet al-

leen bij werknemers maar ook bij de algehele bevolking (onder andere

door het CBS).

De VOEG telf. 21 vfagen. Gevraagd wordt naaf vefmoeidheidsklachten,
cardiovasculaire klachten, maagklachten, en klachten aan het bewegings-

appanat. Elke klacht wordt met'ia' of 'nee' beantwoord. De klachten wor-

den opgeteld. De minimumscore is dus 0 en de maximumscore is 21.

Het invullen van de VOEG kost slechts enkele minuten.

Vergel i i ki n gsgegevens

Er kan eenvoudig het gemiddelde klachtenniveau van een afdeling of een

functie worden berekend. Dat gemiddelde kan weer vergeleken worden

met dat van andere functies (of afdelingen) in het bedrijf enlof met exter-

ne vergelijkingsgroepen.
De gemiddelde score op de voEG is voor Nederlandse werknemers in ad-

ministratieve functies 2.0 (standaarddeviatie -een maat voor spreiding rond

het gemiddelde- 2.Ð. De gemiddelde score voor Nederlandse werknemers

in ambachtelijke en industriële-functies is 2.7 (standaarddeviatie 3.3)'

Bron
De VOEG is oorspronkelijk ontwikkeld door Dirken (Dirken, J.M.: Arbeid

en stress. Groningen, W'olters Noordhof, 1'96Ð.

193



194



BIJLAGE 9

ADRESSEN EN INSTANTIES

Arbeidsinspectie, acht districten:
1. Maastricht, St. Pieterskade 26

2. Breda, Vismarktstraat 28

3. Rotterdam, Stadionweg 4Jc

4. Nieuwegein, Florijnburg 41

5. Zoetermeer, Bredewater 18

6. Amsterdam, Leeuwendalersweg 21

7. Groningen, Engelse KamP 4

8. Deventer, Smedenstraat 284

Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
Directoraat-G eneraal van de Arbeid
Afdeling Arbeidgezondheidskunde/Afdeling Arbeidsinhoud en Ergonomie

Postbus 90801
2509 LV Den Haag

telefoon: 070-3335261

Federatie van Arbo- en Bedriifsgezondheidsdiensten (FAß)

Postbus 82157

2508 ED Den Haag
telefoon: 070-3544200

Gemeenschappeliik Administratiekantoor AdviesBureaü voof Arbeids-

omstandigheden en Yerzr¡impreventie (GAI(-Aß)

Postbus 8300

1005 CA Amsterdam
telefoon: 020-6566000

Landeliik Centrum GVO (Gezondheidsvoodichting en -opvoeding)
Postbus 5104

3502JC Utrecht
telefoon: 030-91.0244

621.2 LD
4811 \ØE

3077 LS

3431 SR

2775 CA

IO55 JE

9722 AX
741,1,RD

043-21.9251.

076-223400

01,0-4798300

03402-94571

079-71.0707

020-581.2672

o50-225880

05700-L4745
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TNO Instituut voor keventief Gezondheidsonderzoek (TNO-FG)
Postbus 124

2300 AC Leiden
telefoon; 071-181181

Nededands Instituut voor Arbeidsomstandtgheden 1\[IA
De Boelelaan 30
Postbus 75665
1070 AR Amsterdam
telefo on r 020 - 549861. I

Studiecentrum Arbetd en Gezondheld
Faculteit der Geneeskunde
Universiteit van Amsterdam
Meibergdreef 15

1,105 AZ Amsterdam
telefoon: 020-5665757



DANKWOORD

De auteurs bedanken de leden van de DGA-begeleidingscommissie:
H.M. Bekkering (voorzitter, later opgevolgd door) M.G. den Held,

J. Donkersloot, E.G.T. van der Poel, G.E. Evers, A.P. Buunk en
C.M. Helms.

Voorts wensen de auteurs een groot aantal mensen te bedanken die com-
mentâar geleverd hebben op (onderdelen van) conceptversies van dit
handboek. Het gaaÍ. (in alfabetische volgorde) om de volgende personen:

M.B. Berndsen, P.F.M. Beumer, D.HJ. Blom, Tj. De Boorder, J. Bosman,

J. Dam, J. Dul, J. Engwerda, C.L. Ekkers, A.'W'.K. Gaillard,
R.\ø.M. Gründemann, J. Ligteringen, C.HJ.M. Opmeer, A.R. Polman,
M.L.I. Pokorny, F.D. Pot, J.S. Sikkema, P.G.\ø. Smulders, I.J.M. Udings,
S. Vaas, CJ.'rùØientjes enJ.H.B.M' \flillems.
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