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VOORWOORD

Er is heel wat water naar de zee gestroomd voordat de ontwikkeling van deze Advies-
methodiek Arbo-kwalificatie voltooid was. Al met al is het een ontwikkelingsproces geweest
van drie jaar, waarbij in vlagen of helemaal niet of zeer intensief aan de totstandkoming
gewerkt is. In de periodes dat er niet aan de methodiek gewerkt is, voerde de dynamiek van
het dagelijkse leven de boventoon en liet niet of nauwelijks ruimte over voor metacognitie en
reflectie op het eigen handelen. Na afloop van dergelijke drukke periodes bleken er meestal
twee dingen:

1: In- of externe ontwikkelingen hadden ervoor gezorgd dat, ofwel het resultaat, ofwel de
context waarin de methodiek bruikbaar moest zijn, grondig op zijn kop waren gezet. Zo
is in die drie jaar de verschuiving van eerste lijns- (directe dienstverlening aan
bedrijven) naar tweedelijns werk (dienstverlening aan intermediaire organisaties) harder
gegaan dan iedereen had verwacht. De missie van ons instituut veranderde. Meer en
meer is de nadruk ook op milieu en kwaliteit komen te liggen. Door de min of meer
gelijktijdige ontwikkeling van de methodiek "Kwaliteitsborging Arbo-opleidingen” werd
het domein van deze methodiek duidelijker afgebakend etc.

2:  Ondanks alles bleek de reflectie op eigen handelen en het gezamenlijk leren toch wel
door te gaan tijdens dergelijke drukke periodes en moesten hele stukken van de
methodiek in ontwikkeling, op basis van nieuwe of andere inzichten grondig gewijzigd
worden als de draad weer werd opgepakt. Zo is ons denken over kwalificaties en
kwalificatiestructuren stevig door elkaar geschud tijdens de ontwikkeling van het
Toetsingskader Arbo-eindtermen en de uitvoering van het project voor de Stichting
Industrieel Vakmanschap.

Als deze Advies-methodiek Arbo-kwalificatie twee jaar gelden was opgeleverd, had hij er
waarschijnlijk heel anders uitgezien. De ontwikkelingen hebben ertoe bijgedragen om steeds
scherper en duidelijker te formuleren wat het resultaat van deze scriptie moest zijn,
namelijk: De ontwikkeling van een methodiek voor de keuze van interventies met als doel
gedragsverandering met betrekking tot arbo in relatie tot milieu en kwaliteit in bedrijven. De
gebruikers van de methodiek zijn medewerkers van het Nederlands Instituut voor Arbeids-
omstandigheden NIA.

Een ander positief punt als gevolg van de langdurige ontwikkelperiode, is toch wel dat de
roep om een meer gemeenschappelijke aanpak, een gezamenlijk referentiekader, meer
standaardisatie in de werkwijze, gezamenlijke deskundigheidsbevordering en het verbeteren
van de kwaliteit van de dienstverlening en het dienstverleningsproces, gedurende die drie
jaar luider en luider is geworden. De tijd is er rijp voor.

Deze methodiek is ontwikkeld in het kader van mijn doctoraalstudie Onderwijskunde, tracé
Opleiden in Arbeidsorganisaties. De methodiek had echter niet ontwikkeld kunnen worden
zonder de bijdragen en de inbreng van tal van collega’s die ofwel direct bij de ontwikkeling
betrokken zijn geweest, in de vorm van een klankbordgroep en interne referenten, ofwel
indirect door tijdens werkoverleggen, lunchpauzes, formele en informele overleggen en
gesprekken te praten over de uitvoering van projecten. Hierbij dank ik iedereen voor de
gemaakte opmerkingen, het geleverde commentaar, ook al betekende dat in een aantal geval-
len heel wat werk! Maar ook de be- en aanmoedigende opmerkingen heb ik gewaardeerd en
nodig gehad. Nu ligt er een produkt dat hopelijk als methodiek in de ’koffer’ van alle
opleiders-adviseurs zal worden opgenomen en gebruikt, en door gezamenlijke inspanningen
in ontwikkeling blijft.

Marguerithe de Man, Voorburg/Amsterdam 1995
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SAMENVATTING

De advies-methodiek Arbo-kwalificatie bestaat uit twee delen. De echte methodiek, waarin
de proceslijn van arbo-kwalificatietrajecten wordt weergegeven, met de daarin te onderschei-
den fasen en activiteiten, wordt in deel II uitgewerkt. Deel II is toepassingsgericht opgesteld.
Dat betekent dat alle activiteiten worden uitgewerkt aan de hand van: een korte toelichting,
een omschrijving van het gewenste resultaat van de betreffende activiteit, de in de activiteit
te onderscheiden sub-activiteiten, mogelijke werkwijzen, relevante kernvragen, een overzicht
van bruikbare hulpmiddelen, en aandachtspunten voor het beslismoment of -document. Per
onderdeel worden ook tips gegeven.

De onderbouwing en verantwoording van de invulling van de methodiek treft u in deel I,
onderbouwing aan. Voorafgaand aan het ontwerp en de invulling van de toepassingsgerichte
methodiek is langs meerdere lijnen gezocht naar relevante bronnen en mogelijke bouwstenen
voor de methodiek. Deze verzamel- en onderzoeksfase had eindeloos uitgebreid kunnen
worden, want er zijn vele raakpunten tussen het onderwerp van deze scriptie en tal van
onderwerpen die in relevante vakliteratuur behandeld worden. De totstandkoming, en vanaf
nu de toepassing van de methodiek, moet gezien worden als een zandloperconstructie. In de
verzamel- en onderzoeksfase is de hoeveelheid informatie steeds verder terug gebracht. De
huidige methodiek bevindt zich in het smalle deel van de zandloper. In het gebruik echter
zullen er weer nieuwe elementen aan toegevoegd worden. En dat is ook de bedoeling. De
methodiek moet een levend document blijven. Met name de onderdelen als werkwijze,
kernvragen en hulpmiddelen lenen zich goed voor aanvullingen en veranderingen. In
hoofdstuk 1 is een uitgebreide beschrijving opgenomen van het gewenste resultaat, de
randvoorwaarden en de ontwerpspecificaties waaraan de methodiek moet voldoen. Daar staat
onder andere het volgende uitgangspunt genoemd: de methodiek geeft ruimte voor eigen
invulling en creativiteit en benut optimaal de eigen deskundigheid van de gebruikers.

De methodiek is ontwikkeld voor opleiders-adviseurs van het Nederlands Instituut voor
Arbeidsomstandigheden NIA, die de methodiek moeten kunnen inzetten bij zowel vragen van
individuele arbeidsorganisaties als van branche- en bedrijfstaksorganisaties. Dit kunnen
zowel vragen zijn waarvoor slechts een klein budget is als vragen waarvoor een ruim budget
beschikbaar is. De inzet van de methodiek mag niet leiden tot een werkwijze waarbij grotere
budgetten noodzakelijk zijn. Het gebruik van de methodiek bevordert de communicatie met
de opdrachtgever op het strategisch projectniveau, en het gebruik van de methodiek verhoogt
de doelmatigheid en de effectiviteit van de gedragscomponent in de kwalificatie.

Gedrag van werknemers in bedrijven staat momenteel erg in de belangstelling. Lange tijd is
er veel aandacht uitgegaan naar allerlei technologische verbeteringen in organisaties, maar
nu de top daarvan bijna bereikt is, moet er geoptimaliseerd worden door te investeren in de
human-factor. Ook in arbozorgsystemen is er een nadrukkelijke plaats voor deze human-
factor, in dit verband ook wel de aanjaagfunctie van het zorgsysteem genoemd. Kwalificatie
is een essentieel element van de aanjaagfunctie. Het gaat dan om de juiste kwalificaties van
alle betrokken actoren, zowel de interne zoals het management, de staffunctionarissen,
leidinggevenden en werknemers, als de externe zoals de medewerkers van arbodiensten en
inspectiediensten. Maar aangezien de situaties waarin al deze actoren opereren verschillen
bestaat er ook een heel scala aan kwalificatiebehoeften en kwalificatievragen.
Arbo-kwalificatie gaat in essentie over gedrag. Gedrag dat vertoont moet worden, en
aanwezig moet blijven in de werksituatie van alledag. Mensen moeten niet alleen iets weten,
ze moeten het ook doen en blijven doen, ook onder lastige omstandigheden. Zorgen dat
mensen ander gedrag gaan vertonen is een uitdaging waar het kant en klare recept nog niet
voor is uitgevonden. De samenvoeging van inzichten uit diverse wetenschappen poogt een
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hulpmiddel te zijn om meer aandacht te geven aan de gedragscomponent in arbo-kwalificatie.

Tot nu toe is het begrip arbo-kwalificatie wel geintroduceerd maar niet verklaard. Dat
gebeurt in hoofdstuk 2. Met de introductie van het begrip arbokwalificatie, afgekort tot
kwalificatie, aangezien de methodiek ook bruikbaar is bij kwaliteits- en milieukwalificatie, is
gepoogd een nieuwe term te introduceren om op gestructureerde wijze over arbo-kwalificatie
te praten. Op een wijze die ook uitstijgt boven de terminologie uit de arbowet over
Voorlichting en Onderricht, en die een eind maakt aan de domeinenstrijd tussen Gezondheids
Voorlichters en Opvoeders en mensen uit de arbo-wereld. Niet langer moet de soort
activiteit; opleiden of voorlichting geven, of informeren, het label zijn maar het doel
waarvoor deze activiteiten ingezet worden; namelijk kwalificatie. En in dit geval arbo-
kwalificatie.

Kwalificaties zijn af te leiden uit beroeps- en functieprofielen. In het beroepsonderwijs wordt
er mee gewerkt en wordt de gehele kwalificatiestructuur ingevuld met kwalificaties die
noodzakelijk zijn voor ofwel het toekomstige beroep, of om door te stromen naar andere
opleidingen of om als burger maatschappelijk en cultureel te kunnen functioneren. Hoewel
de kwalificatiestructuur zich met name richt op het reguliere en bedrijfstakspecificke
onderwijs kan het werken met kwalificaties gewoon doorgaan in het bedrijfs- of functiespeci-
fieke opleidingen.

De definitie van het begrip arbo-kwalificatie ziet er dan ook als volgt uit:

Arbo-kwalificatie: de vraag om, of de behoefte aan een systematische aanpak van
kennis, inzicht, houding en vaardigheden, leidend tot ander/
nieuw gedrag, enthousiasmering van medewerkers, en het ge-
richt leren van ervaringen, door middel van communicatie, ten
behoeve van effectieve arbozorg en voortvloeiend uit situaties
en, of gewenste ontwikkelingen in de organisatie.

Centraal in deze definitie staan de volgende begrippen, die hier kort toegelicht worden:

systematische aanpak: Dit verwijst naar het feit dat er doelgericht door de organisatie
aan de arbo-kwalificatie gewerkt wordt. Hulpmiddel hierbij is
het structureel of strategisch opleidingsbeleid. Structureel oplei-
dingsbeleid voor zover het het uitoefening van functies en taken
betreft en strategisch opleidingsbeleid voor zover het de ontwik-
keling van de arbozorg van de organisatie betreft. Een voorbeeld
van het laatste is het kwalificeren van de actoren om de stap van
arbo-beleid naar arbozorgsysteeem te kunnen zetten.

ander/nieuw gedrag: Gedrag staat in organisaties centraal. Het gaat erom wat mensen
doen, hoe ze taken en functies vervullen, ook onder lastige
omstandigheden. Kennis en inzicht, ofwel een cognitieve kaart,
is een noodzakelijke voorwaarde om vaardigheden te kunnen
uitvoeren, en de juiste beroepshouding is noodzakelijk om die
vaardigheden ook te blijven uitvoeren. Gedrag van mensen is
zichtbaar, kennis en inzicht niet.

enthousiasmering: Enthousiasmering komt voort uit de aanjaagfunctie van het arbo-
zorgsysteem. Het voeren van arbobeleid is een cyclisch proces,
dat permanent onderdeel van de bedrijfsvoering moet zijn. Als
het nieuwe of spannende ervan af is is de kans groot dat de
aandacht van betrokken actoren weer naar iets nieuws of anders
uitgaat. Er zullen dus bewust activiteiten opgezet moeten worden
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om ervoor te zorgen dat men de aandacht niet verliest.

leren van ervaringen: Kwalificeren is een doelgericht proces, maar goede medewerkers
onderscheiden zich niet alleen doordat ze beschikken over de
noodzakelijke kwalificaties maar ook door hun ervaring, intuitie,
creativiteit, patroonherkenning en netwerkkennis. Met behulp
waarvan ze steeds andere en nieuwe werkproblemen aanpakken
en oplossen. Het leren van eigen ervaringen moet dan ook
gestimuleerd worden zodat mensen als het ware hun eigen
kwalificatietraject ter hand nemen.

effectieve arbozorg: Effectieve arbozorg verwijst naar de fase van arbozorg van het
bedrijf. Dit kan van bedrijf tot bedrijf vari€ren, van ad-hoc tot
een geintegreerd zorgsysteem voor kwaliteit, arbo en milieu.
Ongeacht het ontwikkelingstadium van het bedrijf, kan elke fase
effectief zijn als de inspanningen opleveren wat men er van
verwacht, en kan verwachten.

situaties: Situaties kunnen zich in bedrijven op verschillende manieren
voordoen. Het kan zijn dat de resultaten van de risico-inven-
tarisatie en evaluatie aanleiding zijn om arbo-kwalificatie activi-
teiten op te zetten. Het kan ook zijn dat de kwalificatiebehoefte
uit observaties, incicenten of ongevallen duidelijk wordt.

gewenste ontwikkeling: Dit betreft de ontwikkeling die hierboven al genoemd is, name-
lijk de ontwikkeling in de stadia van zorg, van adhoc, via arbo-
beleid, naar systematische arbozorg tot zorgsysteem.

De meest basale vorm van arbozorg is het werken met de beleidscyclus; risico-inventarisatie,
risico-evaluatie, jaarplan opstellen, plan uitvoeren en evaluatie, ofwel de volgende risico-
inventarisatie. En dit rondom het werkproces waar zich de meeste risico’s voordoen. Een
bedrijf dat met deze beleidscyclus wil starten heeft direct een kwalificatiebehoefte; de
actoren die taken krijgen in deze beleidscyclus moeten daarvoor gekwalificeerd zijn. Ervan
uitgaand dat mensen leren van hun eigen ervaringen, en het daardoor de volgende keer
anders of beter doen, en ook daar weer van leren, ontstaat hier al een cyclisch proces, (zie 2
in figuur 0). Deze kwalificatie-cyclus krijgt nog een extra impuls als het bedrijf een stap
voorwaarts wil maken in de fasen van arbo-zorg. Om een systematisch beleid te voeren
zullen de actoren over aanvullende kwalificaties moeten beschikken.

Door het werken met een risico-inventarisatie komen in de bedrijfsvoering knelpunten aan
het licht die met behulp van kwalificatie aangepakt kunnen worden. Zo kan blijken dat
medewerkers onzorgvuldig omgaan met bepaalde gevaarlijke stoffen. Ook hier ontstaat een
cyclisch proces. Enerzijds omdat er steeds nieuwe situaties aan het licht zullen komen,
anderzijds omdat tal van kwalificaties om de zoveel tijd "opgefrist" moeten worden (zie 3 +
5 in figuur 0). Niet alle problemen in de bedrijfsvoering zijn direct met kwalificatie op te
lossen. Het merendeel van de arbo-problemen zijn daar niet, of niet goed mee op te lossen.
Veel problemen zullen aangepakt worden met behulp van technische maatregelen, of door de
introduktie van voorzieningen, ook in de vorm van alternatieve werkwijzen. De implementa-
tie van dit soort oplossingen moet vaak wel met behulp van kwalificatie ondersteund
worden. En ook hier ontstaat een cyclisch proces (zie 4 + 5 in figuur 0). Denk maar aan de
introductie van ziekteverzuim begeleidingsprotocollen. Leidinggevenden zullen daarmee
moeten leren werken. Op basis van de ervaringen wordt het protocol bijgesteld, het gebruik
opgefrist etcetera.

De resultaten van het gevoerde arbobeleid zullen in de organisatie bekend worden gemaakt.
Op het eerste gezicht lijkt dit informatievoorziening. Vaak is het meer. Men heeft namelijk
een doel met het zorgen voor deze permanente bekendheid. Men wil dat de werknemers
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vooral blijven doen wat ze nu doen, als het goed gaat, of men spoort mensen impliciet aan
om ander gedrag te gaan vertonen als de zaken niet zo goed gaan, als er bijvoorbeeld te veel
incidenten en storingen zijn. In essentie dus weer kwalificatie, maar in de praktijk vaak
nogal "verkeerd’ gebracht. (zie 1 in figuur 0) Vanzelfsprekend is ook dit een cyclisch
proces.

beheers cyclus

¢$\\ T~

werkp oc s

afbeelding 0: Arbo-kwalificatie activiteiten als aanjaagfunctie

Vijf verschillende groepen arbo-kwalificatie activiteiten die onderscheiden kunnen worden:

1.

2.

s

Het zorgdragen voor een permanente bekendheid van relevante aspecten van beleid, de
jaarcyclus, de voortgang en geboekte resultaten.

Het kwalificeren van de actoren om een actieve en substantiéle bijdrage aan de zorg te
leveren.

Afdeling- functie- of werkplekspecifieke activiteiten naar aanleiding van de risico-
inventarisatie en -evaluatie; het kwalificeren om risico’s in de dagelijkse werkpraktijk te
herkennen, evalueren en beheersen.

Het ondersteunen van de implementatie van procedures en voorzieningen.

Het aanleren, stimuleren en motiveren om gewenst gedrag te vertonen en te blijven
vertonen.

Hoewel de kwalificatiebehoefte gegenereerd wordt door het werken met het arbo- milieu- of
kwaliteitszorgsysteem, is dat systeem toch niet het ge€igende instrument om de daaruit
voortvloeiende activiteiten op te zetten, te organiseren en de kwaliteit ervan te waarborgen.
Het instrument bij uitstek hiervoor is het opleidingsbeleid en -werkplan van de organisatie.
Dit betekent wel dat het niveau van het opleidingsbeleid in overeenstemming moet zijn met
het niveau van het zorgsysteem van de organisatie. Een organisatie die werkt met een
operationeel opleidingsbeleid is niet in staat om planmatig alle vijf de groepen kwalifica-
tievragen te sturen. Het kenmerk van operationeel opleidingsbeleid is dat men binnen het
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beschikbare budget vragen van werknemers honoreert. Om op een goede wijze om te gaan
met de verschillende kwalificatieactiviteiten is minimaal een structureel opleidingsbeleid
noodzakelijk. Bedrijven die daarbij ook nog de stap van de ene fase van arbozorg naar de
andere willen maken zullen over strategisch opleidingsbeleid moeten beschikken.

Vaak wordt gezegd dat op het niveau van het organisatiebeleid eerst de randvoorwaarden
gecrederd moeten worden voordat er op structurerend en operationeel niveau activiteiten in
gang gezet kunnen worden, de zogenaamde top-down benadering. Gelukkig blijkt dat deze
verbanden complexer liggen. De beleidscascade van organisatiebeleid, via personeelsbeleid
naar opleidingsbeleid, kent wel zes relaties. Zo kan bijvoorbeeld via opleidingen het
personeelsbeleid beinvloed worden en daarmee het organisatie beleid. Dat betekent dat er
juist door een aantal arbo-kwalificatie activiteiten in gang te zetten het arbobeleid veranderd
kan worden. Bedrijven die beschikken over een opleidingsbeleid waarvan arbo een
onderdeel vanuit maakt zijn wel in het voordeel.

Voor het opstellen van een opleidingsbeleidsplan zijn diverse opzetten beschikbaar. In het
kader van deze methodiek is gekozen om aan te sluiten bij de zeven kernvragen die Engelen
stelt in de advies-methodiek arbo-beleidsvragen, dit bevordert ook de aansluiting tussen de
twee methodieken.

Voor de ontwikkeling van de methodiek waren er twee vragen van belang, namelijk; Wat
verklaart nu gedrag van mensen?, met als subvraag; Welke van de variabelen zijn beinvloed-
baar?, en; Welke theorieén en modellen bestaan er voor gedragsverandering?, met als
subvraag; Wat is daarvan bruikbaar voor deze methodiek?

Hoofdstuk 3 gaat in op de eerste vraag. Allereerst worden daar zes Nederlandse studies
besproken die elk op eigen wijze variabelen van veilig, gezond en hygiénisch werkgedrag
onderzocht hebben. Uit deze onderzoeken komt een scala aan variabelen naar voren, die
zowel op het niveau van het individu (kennis, vaardigheden persoonlijke ervaringen), als het
team (invloed, gezamenlijk kennis en vaardigheden niveau), als de organisatie (rol leidingge-
venden, werkorganisatie, beleid, beschikbare middelen). Er zijn geen variabelen gevonden
die elkaar tegenspreken. Diverse van de gevonden variabelen werden bevestigd in literatuur
afkomstig uit de sociale- en organisatiepsychologie en de Human Performance Technology.
Zo bleek dat zowel veilig als onveilig gedrag door de groepsnorm kan worden versterkt.
Mensen kunnen drie strategieén gebruiken als ze in een organisatie werken, namelijk; zorgen
dat je zelf op een plek komt waar de regels bepaald worden; eisen dat de organisatie zich
volgens haar eigen regels gedraagt en het negeren van informatie, beslissingen uitstellen etc.
De HPT belicht een aantal verschillende groepen mogelijke oorzaken van gedragsproblemen,
of positief geformuleerd aspecten die goed geregeld moeten zijn om gedragsproblemen te
voorkomen. De door de HPT genoemde aspecten vullen de zeven welzijnscriteria uit de
Welzijns Bij de Arbeid (WEBA) methode goed aan.

Aanvullend op het literatuuronderzoek is er aan opleiders-adviseurs-onderzoekers en
voorlichters van het NIA gevraagd waarom actoren in arbeidsorganisaties wel of niet veilig,
gezond welzijnsbevorderend en milieubewust werkgedrag vertonen. Hun antwoorden zijn
geclusterd tot items. De items zijn daar in het model arbozorgsysteem (Zwetsloot) geplaatst
waar ze het best thuishoren. Opvallend was dat effectieve arbozorg relatief minder belangrijk
werd gevonden, maar de organisatieckenmerken en de aanjaagfunctie des te belangrijker. Ook
waren veel antwoorden terug te voeren op het werkproces van de organisatie, iets waar
arbozorg wel over gaat maar wat er niet expliciet in is opgenomen. Met behulp van een
factoranalyse zijn er strategieén gedefinieerd die richtinggevend kunnen zijn voor het
ontwerp van de interventiestrategie. De twee belangrijkste zijn de zorg voor goede arbeids-
verhoudingen en het vergroten van de betrokkenheid.
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Blijkbaar zijn er vele variabelen van invloed op gedrag van mensen. De meerderheid van
deze variabelen is ook beinvloedbaar. Sommige variabelen zijn wel makkelijker beinvloed-
baar dan andere, en niet alle variabelen lenen zich voor kwalificatie. Ze zijn daarom niet
minder belangrijk voor de methodiek, juist om te voorkomen dat te snel de interventie
opleiding of training ingezet wordt om problemen in de organisatie op te lossen.

Het ordenen van de veelheid aan variabelen en de verschillende niveaus waarop ze voor
kunnen komen cq van invloed zijn, heeft de nodige problemen gegeven. Gekozen is voor
een concentrisch model met het individu in het midden en de omgeving in de buitenste ring
waar de gevonden items die in het model arbozorgsysteem geplaatst zijn als het ware als
taartpunten ingezet kunnen worden.

Het bleek niet mogelijk te zijn om een keurig en logisch model te maken van al deze
variabelen die vooraf al van belang leken. De interactie tussen de variabelen is daarvoor te
complex. In de methodiek worden daarom nu de volgende ’lagen’ in een organisatie gezien;
de omgeving, de cultuur, de structuur, de organisatie, het team en het individu. Daarin
functioneert een individu wiens gedrag verklaarbaar is als resultante van de interactie tussen;
zijn eigen kwalificatieniveau, het kwalificatieniveau van het team waarin hij/zij functioneert,
persoonlijke opvattingen, opvattingen van het team en de beschikbaarheid van voorzienin-
gen, inclusief alternatieve werkwijzen.

Ook de zoektocht naar bestaande theorieén en modellen voor gedragsverandering in
hoofdstuk 4 heeft een veelheid aan soms zeer ongelijksoortige informatie opgeleverd. Bij de
invulling van de activiteiten in de methodiek bleek ook dat een aantal activiteiten niet aan
bod waren gekomen. De zoektocht is begonnen bij de onderwijskunde. Als snel bleek dat de
onderwijskunde wel een belangrijk basisinstrumentarium levert, zoals didactische modellen
en theorieén over leerdoelen, maar dat er nauwelijks ingegaan wordt op het gedrag en
gedragsverandering. Het enige aanknopingspunt zijn de strategieén die opgebouwd zijn
rondom de klassieke en operante conditionering uit de leerpsychologie. Deze benaderingen
worden momenteel weer meer en meer toegepast in trainingen.

In de opleidingskunde draait alles om werkgedrag. Steeds moet afgewogen worden of een
opleiding wel wenselijk is, en dan moeten er opleidingen ontworpen worden die zich richten
op specifieke functies, die aansluiten bij de ervaringen van de deelnemers en waarvan het
geleerde op de werkplek toepasbaar moet zijn.

Romiszowski heeft een schema ontworpen om een antwoord te geven op de vraag of
opleiden wel zinvol is. Via uitspraken als: hij heeft nooit naar tevredenheid gefunctioneerd
of: gewoonlijk functioneerde hij behoorlijk komt men via een aantal andere uitspraken bij
mogelijke interventies. Interventies op het gebied van opleiding en training maar ook op het
gebied van herontwerp van functies.

Veel interventies zijn tamelijk gekunstelde situaties waar dingen geleerd worden die op de
werkplek moeten worden toegepast/gedaan. Transfer is daarbij een kernbegrip. En zorgdra-
gen voor transferbevorderende maatregelen een zeer belangrijk aandachtspunt in het ontwerp
van de interventie. De organisatie, vaak in de vorm van het lijnmanagement, moet hier bij
betrokken worden.

In de voorlichtingskunde wordt gebruik gemaakt van enkele methodieken die in essentie
vergelijkbaar zijn met de diverse didactische modellen, zoals die van Gelder. De methodie-
ken geven zeer globaal wel stappen aan, maar er blijft veel onbesproken. Het meest cruciale,
namelijk het opsporen van de determinanten die gedrag verklaren, wordt weergegeven in het
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attitudemodel van Fishbein en Ajzen. Daaruit blijkt dat gedrag de resultante is van een
intentie tot gedrag, die gevoed wordt door enerzijds de subjectieve norm en anderzijds een
attitude, elk ook weer tot stand gekomen op basis van overtuigingen. Vergelijkbaar gedrag
bij mensen kan dus bepaald worden door geheel verschillende determinanten. Opmerkelijk is
wel dat de redenering ook omgekeerd opgaat, iemand die bepaald gedrag vertoont past zijn
intentie, attitude etc. daarop aan. Attitudes kunnen ook geleerd worden, onder andere door
stimulusconditionering en responsbekrachtiging. Daarmee zijn we weer bij de leerpsycholo-
gie aangeland. Al met al worden er in de voorlichtingskunde wel de nodige aanknopingspun-
ten gegeven, maar op een zeer abstract niveau. In de theorie van Bem en Kiesler, als
reactie op de kloof tussen intentie en gedrag, zijn wel aanwijzingen te vinden waarom ‘enge’
werkvormen werken. In “enge’ werkvormen worden mensen namelijk in situaties gebracht
waarin ze gedrag moeten vertonen. Doordat ze gedrag vertonen passen ze daar later hun
attitude bij aan. Toch blijft ook de theorie van Fishbein en Ajzen van belang voor de
methodiek omdat ik van mening ben dat het ook heel goed mogelijk is om nieuw gedrag bij
bestaande attitudes te laten aansluiten. Voor het ontwerp van de interventie is het dan van
belang om een ’bruikbare’ attitude te vinden.

In de andragogiek, houdt men zich bezig met het leren van volwassenen. Van Beugen is een
andragoog die zich zeer intensief heeft bezig gehouden met de mogelijkheden om menselijk
gedrag te veranderen. de interventies daarbij lopen van de psycho-therapie tot kennis-
overdracht. Ergens daartussen ligt het domein waar opleiders-adviseurs in arbeidsorga-
nisaties zich mee bezig kunnen houden. Kernbegrippen zijn de fase van de "unfreezing’, de
‘moving’ en de ’freezing’. Ofwel de persoon of organisatie moet eerst ontdooien uit het
bestaande gedrag, in beweging komen en nieuw/ander gedrag consolideren. Hiervoor is een
tamelijk nauwkeurige fasering uitgewerkt. En hoewel de theorie van Beugen oorspronkelijk
niet voor bedrijfsinterventies is ontwikkeld, worden er een aantal zeer cruciale vragen
gesteld die zonder meer bruikbaar zijn. Bijvoorbeeld de vragen over motivatie.

Via de andragogiek landen we aan bij de Human Performance Technology, een hedendaagse
stroming die ook gebruik maakt van veel dat in het verleden al is uitgevonden en bewezen.
HPT handboeken staan bol van de schema’s, handvatten, stappenplannen etc. Helaas mist
het geheel van de HPT interne congruentie. Zo word keer op keer het belang van een
analyse van de problematiek op alle niveaus in de organisatie aangegeven, maar de
handelingsschema’s en handvatten hebben alleen betrekking op het niveau van de medewer-
ker. Ook de voorkeur van HPT voor het niveau en het type interventie is wat overdreven.
Zo zouden HPT graag interveniéren op de cultuur van alle organisaties in de samenleving!
Maar als deze wat opgeklopte zaken weggelaten worden, blijven er een groot aantal
praktische tips en aanwijzingen over, die goed vergeleken kunnen worden met de tips en
aanwijzingen die al deel uitmaken van de common sense werkwijze van opleiders-adviseurs.

In de literatuur over needs-assessment voor gedragsverandering wordt zeer uitgebreid
ingegaan op de eerste fase en activiteiten die in de methodiek van belang zijn, namelijk het
analyseren van het werkelijke probleem zodat op basis van deze analyse een goede en
werkbare interventie of interventies ontworpen kunnen worden. De moderne needs-asses-
sment van bijvoorbeeld Swanson gaat veel verder dan de traditionele instrumenten voor
bijvoorbeeld taakanalyses. Ook hier wordt de geconstateerde problematiek in verband
gebracht met de gehele organisatie, de werkorganisatie en het werkproces en de individu
waar wat van verwacht wordt, en waarbij de problemen vaak aan het licht komen.

Het hoofdstuk sluit af met een aantal criteria die in opdracht van de Europese Stichting tot
verbetering van de levens- en arbeidsomstandigheden ontwikkeld zijn om vernieuwende
activiteiten in kaart te brengen. Deze criteria sluiten zeer goed aan bij de verzamelde
inzichten uit de overige literatuur. Zo moeten interventies gericht zijn op alle groepen in het
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bedrijf, ze moeten ingaan op de dieper liggende oorzaken, uit een combinatie van benaderin-
gen bestaan, er moet inspraak zijn van werknemers bij de ontwikkeling, en ze moeten deel
uitmaken van de arbeidsorganisatie.

In hoofdstuk 5 wordt de verantwoording van de keuze en ordening van de inhoud van de
vorige hoofdstukken in de daadwerkelijke methodiek beschreven. Allereerst wordt ingegaan
op de totstandkoming van de fasering en de keuze van de activiteiten daarin. Gekozen is
voor vier fasen; de diagnosefase, de keuzefase, de realisatiefase en de evaluatiefase, met
daarin tien activiteiten. Vervolgens wordt per activiteit aangegeven welke informatie wordt
opgenomen. In dit deel wordt ook ingegaan op weer nieuwe bronnen om gaten die in de
vorige hoofdstukken zijn gevallen op te vullen. Het concrete resultaat van de methodiek is in
deel 2 opgenomen.

De eindconclusie die naar aanleiding van de ontwikkeling van de methodiek getrokken kan
worden is tweeledig. De eerste conclusie is dat de Advies-methodiek Arbo-kwalificaties,
uiteindelijk helemaal niet zo *Arbo’ is. Dit valt te verklaren uit het feit dat gedurende de
ontwikkeling van de methodiek steeds meer de nadruk is gelegd op gedrag, of dit nu in
relatie is tot arbo of in relatie tot andere situaties in een bedrijf. Afhankelijk van het
geschetste probleem zal in de diagnosefase de analyse daarop toegespitst worden. Deze
diagnosefase is essentieel bij welke vraag dan ook. Daar moet bepaald worden wat het nu
echt het probleem is en wat het doel van de te starten interventies moet zijn. Van een
oorspronkelijke arbo-vraag kan men zo bij een ander probleem uitkomen, en omgekeerd.
Misschien is deze conclusie betreurenswaardig bekeken binnen het *arbo-complex’, het is
echter een belangrijke stimulans om inderdaad ook vraagstukken op het gebied van kwaliteit,
milieu, arbeidsmarkt en sociale zekerheid aan te pakken. Het instrumentarium aan hulpmid-
delen zal daarvoor uitgebreid moeten worden, niet de kern van de methodiek. Arbo kan
tussen haakjes geplaatst worden. Niet voor niets wordt er in de methodiek op diverse
plaatsen gesproken over kwalificatie in plaats van arbo-kwalificatie.

De tweede conclusies is dat ondank al het zoekwerk in de literatuur het echte recept om
interventies te ontwikkelen die inderdaad nieuw of ander gedrag tot gevolg hebben, helaas
nog steeds ontbreekt. En ook bij de ontwikkeling van deze methodiek is het recept niet
gevonden en kan niet worden gegeven. Gedragsinterventies ontwerpen blijft een kwestie van
reflectie op eigen werk. De basis daarvan wordt gelegd in de diagnosefase. Daar wordt
onder andere gezocht naar de achterliggende oorzaken van gedrag. Deze dienen als
aangrijpingspunt bij de ontwikkeling van de interventies. Bij de ontwikkeling van interven-
ties moet overgestapt worden van ’geloven in’ naar ’zeker weten’. Op dit moment geloven |
we maar al te graag dat na onze cursus er wel ander gedrag zal optreden. Door systematisch
te ontwikkelen, met als doel gedragsverandering, zullen er steeds keuzes gemaakt moeten
worden tussen aspecten die we zeker weten. Alles staat of valt met de in- en externe
consistentie van het ontwerp van de interventie. Reflectie op eigen handelen helpt deze
consistentie te bevorderen.

Tot slot kan ik opmerken dat de methodiek er uiteindelijk heel anders is geworden dan mij
bij aanvang van het werk voor ogen stond. Er is minder orde aangebracht in de veelheid van
beinvloedende variabelen, en gedrag beinvloeden blijft lastig. De methodiek die het resultaat
is van dit onderzoek is behulpzaam op het procesniveau. Daarin moet de basis van een
goede oplossing gelegd worden in de analyse en diagnosefase. De activiteiten die daar
uitgevoerd worden zijn essentieel om later een goed interventieontwerp te kunnen maken en
goede interventies te kunnen uitvoeren.
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1.  INLEIDING

1.1 Arbo- milieu- en kwaliteitszorg in ondernemingen

Bedrijven in Nederland gaan steeds meer waarde hechten aan een goede zorg voor de
arbeidsomstandigheden in het bedrijf. Daar zijn meerdere redenen voor. Bij de grote, en op
moderne leest geschoeide, bedrijven is dit onder andere de belangstelling voor Human
Resources Management (HRM). Een van de belangrijkste kenmerken van wat tegenwoordig
HRM wordt genoemd, is het inzicht dat medewerkers een strategische factor voor een
organisatie (kunnen) zijn; gedrag en kwaliteit van de medewerkers en hun onderlinge relaties
zijn bepalend voor het behalen van de doelstellingen van de organisatie. In tal van andere
bedrijven is het besef doorgedrongen dat goede arbeidsomstandigheden een positief effect
hebben op, onder andere, de kwaliteit van het produkt, de arbeidsmarktpositie van het
bedrijf, de motivatie van het personeel en niet in de laatste plaats het ziekteverzuim en de ar-
beidsongeschiktheid.

Met name die laatste twee factoren staan op dit moment erg in de belangstelling onder
invloed van de wijziging in de Arbowet per 1-1-1994, de Wet Terugdringen Arbeidsonge-
schiktheidsvolume (TAV), de Wet Terugdringen Beroep op Arbeidsongeschiktheidsre-
gelingen (TBA), en de Wet Terugdringen Ziekteverzuim (TZ). Steeds meer bedrijven willen
voldoen aan de wet, en maken arbozorg tot een wezenlijk onderdeel van het bedrijfsbeleid.

Bedrijven hebben niet alleen te maken met de zorg voor goede arbeidsomstandigheden maar
ook met kwaliteits- en milieuzorg. De eisen voor kwaliteit, milieu en arbo worden in
verschillende omgevingen ontwikkeld en vastgesteld. Milieu en arbo hebben direct te maken
met wettelijke eisen, op nationaal en Europees niveau. De verschillende omgevingen waaruit
de eisen ten aanzien van arbo, milieu en kwaliteit afkomstig zijn confronteren bedrijven
soms met onderling tegenstrijdige eisen, afzonderlijke invoeringstrajecten, gedeeltelijk
andere principes ten aanzien van het zorgsysteem en verschillende aanbieders op de markt
van invoeringsbegeleiding. Deze versnippering en de kans op drie gescheiden en elkaar
tegenwerkende zorgsystemen in een bedrijf heeft ertoe geleid dat er steeds meer gewerkt
wordt aan de integratie van zorgsystemen. lets dat goed mogelijk blijkt te zijn en in de
praktijk ook al in diverse combinaties en stadia van integratie voorkomt. (van Hezik, Zwets-
loot, 1994)

Bij het verbeteren van arbeidsomstandigheden in ondernemingen zijn duidelijk drie conjunc-
turele golven te onderscheiden. Na de eerste industrialisatie lag het accent op de technische
maatregelen die genomen konden worden om onveilige situaties te voorkomen. Toen er met
behulp van de techniek weinig meer te verbeteren viel, kwam de periode waarin aandacht
werd besteed aan de inhoud en organisatie van het werk. Nu ook daar veel over bekend is,
is de aandacht op de mens in het arbeidsproces gericht (Schuller, 1994). Ook bij milieu- en
kwaliteitszorg valt een dergelijke ontwikkeling waar te nemen.

Uit deze ontwikkeling moet vooral niet worden afgeleid dat in de Nederlandse ondernemin-
gen niets meer te verbeteren valt met behulp van technische, of organisatorische maatre-
gelen. In sommige ondernemingen is het tegendeel waar. In ondernemingen met een laag
niveau van arbozorg wordt over het algemeen verwijtend en beschuldigend naar de werkne-
mer gekeken als er een ongeval plaats vindt. "Dan had ’ie ook maar uit moeten kijken", is
de verklaring voor het ongeval. Naar achterliggende oorzaken wordt niet gezocht. (Lucardie
en den Hartigh, 1991) Andere ondernemingen hebben al een jarenlange traditie op het
gebied van arbozorg. In de praktijk is dat met name veiligheidszorg. Dergelijke bedrijven
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besteden veel energie aan het reguleren van het werkgedrag van hun medewerkers. Het
geéigende instrument daartoe zijn de veiligheidsregels en voorschriften. Maar de meeste
daarvan hebben door de wijze van formuleren, de omvang, en hun afstand tot de beroeps-
praktijk weinig effect op het werkgedrag van mensen. (Zwaard, 1992)

Voor bedrijven met een werkend Arbozorgsysteem of bedrijven die opteren voor een
geintegreerd zorg-systeem zijn de medewerkers van cruciaal belang. In het model zorgsys-
teem van Zwetsloot e.a. (Zwetsloot e.a 1993), en in het generieke model zorgsystemen (van
Hezik en Zwetsloot 1994) staan medewerkers en Voorlichting & Onderricht, Opleiding en
Kwalificatie mede genoemd als aanjaag-functie voor het systeem. De aanjaag-functie
motiveert mensen in het bedrijf om een bijdrage te leveren aan het steeds verder verbeteren
van de arbeidsomstandigheden, de kwaliteit van het produkt en het voorkomen van schade
aan het milieu. De aanjaagfunctie is noodzakelijk om de cyclus van effectieve arbozorg op
gang te krijgen en in beweging te houden.

De arbeidsorganisatie

organisatie
kenmerken die
van invioed Effectieve arbozorg (preventic en beheersing)
zajn: Aanjaagfunctie
- de bedrijfsculuur - opleiding belangrijke aspecten inventariseren, meten,
thdlen ——-* normen
- stijl van leidinggeven - betrokkenheid (voortgangs controle) |evalueren maatregelen
- etcetera - informatie A
- communicatie E
- aantoonbaarheid E
- meerjarenplan e
(prioriteiten) evalu .
maatregelen treffen - jaarplan - e g
verantwoordelijkheden .

A

arbo audit

afbeelding 1: Model arbozorgsysteem Zwetsloot ea.
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afbeelding 2: Generiek model zorgsystemen van Hezik, Zwetsloot

Kortom, nagenoeg alle ondernemingen worstelen met de vraag hoe het werkgedrag van
medewerkers beinvloed kan worden zodat dit veiliger, gezonder en bewuster wordt en er
door medewerkers een bijdrage geleverd kan worden aan het beleid van de onderneming.
Veel Voorlichtings- & Onderrichts-, Opleidings- en Kwalificatievragen, op het gebied van
arbo, milieu en kwaliteit van ondernemingen komen in essentie daarop neer.

Het geven van voorlichting en onderricht is een van de verplichtingen uit de Arbowet, zie
artikel 6. (zie voor de tekst informatiekader 1) Maar ook in een aantal bestaande normdocu-
menten op het gebied van kwaliteits- en milieuzorg, zoals ISO 9000 serie, BS 7750, ISO-
EMS en EMAS, zijn eisen opgenomen ten aanzien van voorlichting en opleiding van het
personeel, (van Hezik, Zwetsloot 1994). Voorlichting en onderricht, en opleiden behoort dan
ook tot beleidselementen in het kader van een te voeren Arbo-, milieu- en kwaliteitsbeleid.

De Arbeidsinspectie houdt toezicht op de naleving van de Voorlichtings & Onderrichts
artikelen uit de Arbowet. De certificerende instellingen spelen een rol bij de certificering van
kwaliteits- en milieuzorgsystemen'.

Ondanks de ogenschijnlijk volledigheid en helderheid van de V&O artikelen in de Arbowet
weten maar weinig bedrijven hier een bevredigende invulling aan te geven, (I-SZW, S 155).
Beleidsplannen ten aanzien van Voorlichting & Onderricht en Opleiding met daarin
opgenomen doelen, taken en verantwoordelijkheden, instrumenten, procedures, deskundigen,
financiering en kwaliteitsborging komen nauwelijks voor. Veel activiteiten worden op ad-hoc
basis uitgevoerd.

! Arbozorgsystemen worden op dit moment nog niet gecertificeerd. De norm daarvoor is nog in ontwikkeling.
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Artikel 6 Arbowet

1. De werkgever moet ervoor zorgen dat een werknemer wanneer deze voor de eerste
keer werkzaamheden voor die werkgever gaat verrichten en voorts zo dikwijls als dit
in verband met de veiligheid, de bescherming van de gezondheid en de bevordering
van het welzijn in verband met de arbeid noodzakelijk is, doeltreffend wordt
ingelicht over de aard van zijn werkzaamheden en de daaraan verbonden gevaren,
alsmede over maatregelen die erop gericht zijn deze gevaren te voorkomen of te
beperken.

2. De werkgever moet ervoor zorgen dat aan zijn werknemers doeltreffend en aan hun
onderscheiden taken aangepast onderricht wordt verstrekt met betrekking tot de
veiligheid, de gezondheid en het welzijn in verband met de arbeid. Zo dikwijls de
daarmee opgedane ervaring of gewijzigde werkmethoden of werkomstandigheden
daartoe aanleiding geven moet dit onderricht worden aangepast en opnieuw ver-
strekt.

3. Indien persoonlijke beschermingsmiddelen ter beschikking van de werknemers
worden gesteld, en indien op werktuigen, toestellen of anderszins beveiligingen zijn
aangebracht, moet de werkgever zorgen dat de werknemers op de hoogte zijn van
hun doel en werking en de wijze waarop zij deze dienen te gebruiken.

4. De werkgever moet ervoor zorgen dat de werknemers doeltreffend worden ingelicht
over de wijze waarop de deskundige bijstand, bedoeld in de artikelen 17 tot en met
23b, in zijn bedrijf of inrichting is georganiseerd.

5.  Bij of krachtens Amvb kunnen nadere regels worden gesteld met betrekking tot het
bepaalde in dit artikel.

Informatiekader 1: Artikel 6 Arbowet
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NEN-ISO 9004
Personeel
1. Opleidingen

1.1 Algemeen
De behoefte aan opleiding van personeel dient te worden bepaald en er dient een
methode voor het voorzien in deze opleiding te worden opgezet. Daarbij dient
aandacht te worden geschonken aan opleiding van medewerkers van alle niveaus in
de organisatie. Vooral dient gelet te worden op de selectie en opleiding van nieuw
binnenkomend personeel en van personeel dat belast wordt met nieuwe taken.

1.2 Personeel en leidinggevende functies
Er dient een opleiding te worden overwogen die leidinggevende personen begrip
bijbrengt van het kwaliteitssysteem, en hen middelen en de technieken verschaft die
nodig zijn om ten volle leiding te kunnen geven aan de uitvoering van het systeem.
Leidinggevende personen dienen ook op de hoogte te zijn van de maatstaven die
beschikbaar zijn om de doeltreffendheid van het systeem te evalueren.

1.3 Personen in technische functies
Er dient een opleiding te worden gegeven aan technische personeelsleden om hun
bijdrage aan het succesvol functioneren van het kwaliteitssysteem te vergroten. Deze
opleiding dient niet te worden beperkt tot personeel met taken die direct verband
houden met kwaliteit, maar dient zich ook uit te strekken tot personeel met taken op
het gebied van marketing, in koop en proces- en produkttechnologie. In het bijzon-
der dient aandacht te worden besteed aan opleiding in statistische technieken, zoals
toegepast bij processtudies, het nemen van steekproeven, het verzamelen en de
analyse van gegevens, de identificatie en analyse van problemen en corrigerende
maatregelen.

1.4 Toezichthoudend en uitvoerend produktiepersoneel
Alle toezichthoudende en uitvoerende produktiepersoneelsleden dienen grondig te
worden opgeleid in de methodes en vaardigheden, vereist om hun taken te vervullen.
Dit heeft onder andere betrekking op het juiste gebruik van benodigde apparatuur,
gereedschappen en machines, het lezen en begrijpen van verstrekte documenten, het
verband van hun taken met kwaliteit en de veiligheid van de werkplek. Uitvoerende
personeelsleden dienen voor zover nodig gecertificeerd te zijn voor hun vaardighe-
den, zoals bijvoorbeeld voor lassen. Opleiding in de beginselen van statistische
technieken dient eveneens te worden overwogen.

2. Kwalificatie

Er dient te worden geévalueerd of er behoefte bestaat formele kwalificatie te
verlangen van personeel dat bepaalde gespecialiseerde werkzaamheden, processen,
beproevingen of keuringen uitvoert en hieraan dient zo nodig gevolg te worden
gegeven. Zowel aan ervaring als aan getoonde vaardigheden dient aandacht te
worden besteed.
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3. Motivatie

3.1 Algemeen
Motivatie van personeelsleden begint met hun begrip voor de taken waarvan wordt
verwacht dat zij die uitvoeren en voor de wijze waarop deze taken het geheel van
activiteiten ondersteunen. Medewerkers dienen bewust te worden gemaakt van de
voordelen van een goede uitvoering van de taak op ieder niveau en van de gevolgen
van een slechte uitvoering voor andere medewerkers, voor de tevredenheid van de
afnemer, voor de kosten van de uitvoering en het economisch welzijn van het
bedrijf.

3.2 Toepassing
Inspanningen om medewerkers te motiveren voor de kwaliteit van de uitvoering
dienen niet uitsluitend te zijn gericht op uitvoerend produktiepersoneel, maar ook op
personeel van marketing, ontwerp, documentatie, inkoop, keuring, beproeving,
verpakking en verzending en nazorg. Leiding, stafmedewerkers en specialisten
dienen hierin eveneens te worden betrokken.

3.3 Kwaliteitsbewustzijn
De noodzaak tot kwaliteit dient te worden benadrukt door een bewustmakingspro-
gramma dat introductie- en basisprogramma’s kan inhouden voor nieuwe medewer-
kers, periodieke herhalingsprogramma’s voor medewerkers die reeds langer in
dienst zijn, een aanwijzing voor medewerkers om corrigerende maatregelen te
initiéren en andere methoden.

3.4 Bepalen van kwaliteit
Nauwkeurige, onbetwistbare resultaten van prestaties op kwaliteitsgebied, toe te
schrijven aan individuen of groepen, kunnen aan medewerkers en toezichthouders
bekend worden gemaakt om hen te tonen wat zij als groep of individueel bereiken en
om hen aan te moedigen om zich in te zetten voor bevredigende kwaliteit. De leiding
dient van erkenning blijk te geven als bevredigende kwaliteitsniveaus worden
bereikt.

Informatiekader 2: Artikel 18 Personeel uit de NEN-ISO 9004

Interne voorlichting en opleiding in het kader van bedrijfsinterne milieuzorg

Interne voorlichting en opleiding zijn belangrijke elementen om de motivatie en betrok-
kenheid van het management en het personeel te garanderen. Voor het functioneren van
het milieuzorgsysteem zijn deze beslist essentieel. Voorlichting en opleiding kunnen in
bedrijven met een integraal milieuzorgsysteem een taak zijn voor de milieucodrdinator of
de milieudienst, die de milieuvoorschriften moeten vertalen in praktische werkinstructies.
Voor bedrijven met een partieel milieuzorgsysteem kan hier een taak liggen voor de
milieufunctionaris bij de overkoepelende branche-organisaties.

Informatiekader 3: Notitie Milieuzorg 20633
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1.2 Kwalificatievragen en Kwalificatiebehoeften

In de vorige paragraaf werden een aantal termen geintroduceerd; Voorlichting en Onder-
richt, Opleidingen en Kwalificatie, in hoofdstuk 2 wordt hier verder op ingegaan. Voorlopig
wordt alleen verder gewerkt met het begrip ‘arbo-kwalificatie’.

Deze paragraaf probeert zicht te geven op wie behoefte hebben aan arbo-kwalificatie en wie
de kwalificatievragen stellen. Tussen de regels door valt er ook al iets te zien van de aard
van de kwalificatiebehoefte.

Bij iemand die een aantal kwalificaties mist, en daar een probleem mee heeft ontstaat een
kwalificatiebehoefte, en een kwalificatievraag. In andere gevallen is er misschien wel een
kwalificatiebehoefte, maar geen kwalificatievraag. Onder de term kwalificatiebehoefte versta
ik in deze scriptie zowel de daadwerkelijk gestelde kwalificatievraag, als de objectieve
behoefte aan arbo-kwalificatie die nog niet vertaald is in een vraag, en de door mensen
ervaren arbo-kwalificatiebehoefte.

In een bedrijf zijn een paar groepen actoren te onderscheiden die elk hun eigen verantwoor-
delijkheden, bevoegdheden en taken hebben ten aanzien van arbo-, milieu- en kwaliteitszorg.

Dat zijn:

® het management

® staffunctionarissen

® [eidinggevenden

® werknemers

® werknemersvertegenwoordigers

Gezamenlijk zijn zij verantwoordelijk voor het opzetten, implementeren en draaiend houden
van het zorgsysteem. En daarvoor dienen ze gekwalificeerd te zijn. Bedrijven kunnen zich
echter hierbij laten ondersteunen door deskundigen van buitenaf. Het meest verstrekkend
hierin is de Arbowetgeving, die aansluiting bij een deskundige Arbodienst en de afname van
een minimumpakket verplicht stelt. Dus ook de deskundigen met een adviserende rol naar
het bedrijf kunnen behoefte aan kwalificatie hebben.

Bij een arbodienst zijn dat onder andere:
bedrijfsarts

veiligheidskundige

arbeids-en organisatiekundige
ergonoom

arbeidshygi€nist

middelbare veiligheidskundige
bedrijfsverpleegkundige
bedrijfsmaatschappelijk werker

NB: sommige bedrijven hebben zelf één of meer van deze deskundigen in dienst.

Naast de actoren uit het bedrijf en de adviseurs vanuit de deskundige diensten is er nog een
derde groep die een kwalificatiebehoefte kan hebben. Dat zijn namelijk de personen met een
controlerende of certificerende functie. Dit zijn onder andere:

® inspecteurs van [-SZW, voorheen de Arbeidsinspectie

® milieu-inspecteurs

® auditoren van certificerende instellingen

@ NIA, Amsterdam pagina 7

AK/Advies-methodiek Arbo-Kwalificatie



Maar ook personen met een ondersteunende en dienstverlenende taak kunnen behoefte aan
arbo-kwalificatie hebben. Niet omdat ze als actor in een zorgsysteem werkzaam zijn, maar
omdat ze direct betrokken zijn bij de ontwikkeling van de stand van de arbozorg in
bedrijven, zoals beleidsmedewerkers van bedrijfstak- of branche-organisaties. Of omdat ze te
maken krijgen met actoren uit de bedrijven die een kwalificatiebehoefte hebben die zoveel
als mogelijk is in de directe opleidingsinfrastructuur van de bedrijfstak- of branche beant-
woord moet kunnen worden, zoals medewerkers van scholingsinstituten of docenten uit het
beroepsonderwijs.

Het spreekt voor zich dat de aard van de kwalificatiebehoefte van al deze verschillende
actoren en betrokkenen geheel verschillend is. De kwalificatievragen gesteld door de arbo-
deskundigen hebben op dit moment vooral betrekking op de beroepsopleidingen en de bij-en
nascholing, veroorzaakt door de veranderingen in de wetgeving op het gebied van arbo en
sociale zekerheid, en de daaruit voortvloeiende consequenties voor de aard de inhoud en
omvang van het werk van de Arbo-diensten. De opleiding voor de A&O-kundige bestond tot
voor kort helemaal niet! Lekencontroleurs afkomstig van de Bedrijfsverenigingen moeten
geherkwalificeerd worden om als eerstelijns adviseur voor het bedrijf te kunnen optreden.
Deskundigen uit de verschillende vakgebieden moeten gaan samenwerken, maar spreken
elkaars taal niet.

De kwalificatievragen afkomstig van de actoren uit de bedrijven zijn zeer divers van aard.
Het management vraagt om kennis en inzicht in de verschillende zorgsystemen, en de
vaardigheden om een zorgsysteem op te bouwen en te implementeren in de organisatie. Bij
de implementatie lopen men aan tegen het feit aan dat medewerkers moeten beschikken over
aanvullende kennis en vaardigheden om de implementatie echt succesvol te laten zijn. Veel
kwaliteitszorg projecten zijn bijvoorbeeld in eerste instantie mislukt omdat medewerkers niet
beschikten over de vereiste communicatieve vaardigheden om bijvoorbeeld aan een kwali-
teitskring deel te nemen. De staf krijgt nieuwe en andere taken, er komt misschien zelfs wel
een speciale staffunctionaris bij, bijvoorbeeld een arbo-codrdinator. Maar de ervaring leert
dat geen mens van huis uit beschikt over kennis, inzicht en vaardigheden om direct effectief
invulling aan deze functie te geven. Ontwikkelt een bedrijf met een arbo-zorgsysteem zich
verder richting arbo- en milieuzorg, dan zal de arbo-codrdinator bijgeschoold moeten
worden op milieuzorg. Ondernemingsraden, die zich tot nu toe bezig hebben gehouden met
sociaal-economische onderwerpen, moeten leren wat hun rol en taak is ten aanzien van
zorgsystemen in het bedrijf. Adviseren over de keuze van een arbodienst, het toetsen van de
uitgevoerde risico-inventarisatie, het beoordelen van een jaarplan vergt andere kennis,
inzicht en vaardigheden. Leidinggevenden moeten ziekteverzuimbegeleidingsgesprekken gaan
voeren. Voor velen geen gemakkelijke opgave. Van werknemers wordt verwacht dat ze een
bijdrage leveren aan veilig, gezond, milieu- en kwaliteitsbewust werken. Maar hoe herken
en beoordeel je risicovolle situaties, en wat doe je in zo’n geval? En er kunnen kwalificatie-
vragen zijn als niemand, ’ondanks’ alle voorschriften en procedures, doet wat er van
hem/haar verwacht wordt.

Een uitgebreide lijst met betrokken actoren, een onuitputtelijke lijst met mogelijk kwalifica-
tievragen; Maar wie stellen die vragen nu? Het is lang niet altijd zo dat de betrokken actor
ook zelf heel direct de arbo-kwalificatiebehoefte heeft de kwalificatievraag stelt.

Kwalificatievragen kunnen afkomstig zijn van individuele medewerkers uit organisaties, denk
maar aan de pas benoemde arbo-codrdinator die op zoek is naar een passende cursus. Een
bedrijf kan ook een kwalificatievraag hebben voor een grote groep medewerkers. De P&O
functionaris kan op zoek zijn naar een training voor alle leidinggevenden, of een programma
voor alle medewerkers van een bepaalde afdeling. Ook een deskundige dienst kan op zoek
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zijn naar een specifieke bijscholing voor alle bedrijfsverpleegkundigen, of voor één
potentiéle A&O-kundige. Voordat er op dit gebied iets te kiezen viel, is er eerst door de
overheid een vraag op een geheel ander niveau gesteld namelijk; hoe moet zo’n opleiding er
eigenlijk uitzien en wat moeten de eindtermen zijn? Ook beroepsopleidingen, op zowel MBO
als HBO-niveau vragen; als wij onze studenten actueel willen opleiden wat moet er dan in
onze opleiding ten aanzien van arbo-milieu en kwaliteit? Een bedrijfstakorganisatie die door
het hele land cursussen op het gebied van fysieke belasting laat verzorgen vraagt: wat zijn
nu de minimumeisen die we moeten stellen om deze cursussen te erkennen? Een scholings-
fonds vraagt: we willen een basiscursus voor werknemers en leidinggevenden in onze gehele
bedrijfstak, wat moet erin? Opdrachtgevers zijn dus zowel individuele arbeidsorganisaties,
intermediaire organisaties, bedrijfstaksorganisaties als (inter)nationale overheden. De betaler
kan weer geheel iemand anders zijn.

In veel situaties wordt de arbokwalificatievraag niet helder geformuleerd maar geeft men aan
een behoefte te voelen om ’iets’ te doen. Aard, oorsprong en drijfveer achter deze beheofte
zal dan geanalyseerd moeten worden. Het resultaat van deze analyse kan zowel een concrete
arbo-kwalificatievraag zijn als iets anders, bijvoorbeeld het herontwerp van een functie.

1.3 Het probleem

De antwoorden op kwalificatievragen in bedrijven moeten aansluiten bij de situaties in die
specifieke bedrijven. Het zal duidelijk zijn dat een training gericht op het voorkomen van
rugklachten zinloos is als het bedrijf niet beschikt over de meest elementaire voorzieningen
en hulpmiddelen om fysiek zwaar werk te voorkomen. Of dat het uitvoeren van een
introductiecursus bedrijfsinterne milieuzorg, lang voordat het bedrijf echt aan milieuzorg
doet, weinig effect zal hebben.

Zorgsystemen dragen bij aan de integratie van het te voeren arbo,-milieu of kwaliteitsbeleid
in de reguliere bedrijfsvoering. Aansluitend daarbij zullen de daaruit voortvloeiende
kwalificatievragen geintegreerd moeten worden in het opleidingsbeleid van het bedrijf.

Het hoofdprobleem is echter dat we ons moeten realiseren dat bedrijfsgebonden, maar ook
de bedrijfsoverstijgende, arbo-kwalificatie primair tot doel heeft gedrag van medewerkers ten
aanzien van arbo,-milieu- en kwaliteitsaspecten in de dagelijkse werksituatie te beinvloeden.
In tegenstelling tot andere (technisch-instrumentale) kwalificaties hebben we het hier over
aspecten van de beroepshandelingen die ook weggelaten zouden kunnen worden.

Een machinebankwerker kan een prachtig werkstuk afleveren maar daarbij wel onver-
antwoord grote hoeveelheden koelvloeistof in aanraking met zijn huid laten komen en in
het riool wegspoelen. Een secretaresse kan geheel verkeerd achter haar beeldscherm
zittend documenten maken en typefouten niet belangrijk vinden. Het gaat er haar om dat
die brief de deur uit gaat. Een hovenier kan een hele serie sportvelden maaien, zittend
in een open cabine op een machine die 93dBA produceert, dat gras wordt wel kort. De
procesoperator kan ervoor kiezen om een onveilige situatie niet te melden. Ook al weten
ze allemaal heel goed dat het anders zou moeten!

Gedragsverandering is moeilijk te realiseren. De opleider, trainer of voorlichter moet zelf
over de nodige bagage beschikken. Er is beduidend meer voor nodig dan alleen het
aanbieden van kennis en vaardigheden om de gedragsverandering bij de ander te realiseren.

De wijze waarop inzicht verkregen wordt in de situatie in een bedrijf of bedrijfstak en de
bepaling van het antwoord, de keuze van de interventie, is in de beroepspraktijk voor een
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deel gebaseerd op ervaring en persoonlijke voorkeur. Daarbij wordt, al dan niet intensief,
gebruik gemaakt van een aantal instrumenten. Een methodiek ontbreekt echter. Zo kan het
zijn dat bij dezelfde vraag van een klant verschillende opleiders-adviseurs verschillende
interventies voorstellen. De een kiest voor een opleiding voor het middenkader, de ander
voor een beleidsconferentie voor het management.

De toenemende complexiteit van de vragen van opdrachtgevers, de kwaliteitseisen aan
produkten en diensten op dit terrein en de behoefte aan interne deskundigheidsbevordering
maken een methodiek wel noodzakelijk.

Deze scriptie heeft dan ook tot doel om een methodiek te ontwikkelen waarmee advies- en
ontwikkelwerk ten behoeve van arbo-kwalificatie vormgegeven kan worden. Dat betekent dat
de methodiek zich op een breed scala van vragen van uiteenlopende opdrachtgevers richt.

14 Resultaat van deze scriptie

Het resultaat van deze scriptie is:
® Een methodiek ten behoeve van het beantwoorden van arbo-kwalificatievragen.

De reden waarom er gekozen is voor een methodiek en niet voor één, of een serie
instrumenten, vloeit logisch voort uit de context waarbinnen de methodiek bruikbaar
moet zijn en de gebruikersgroep. Een methodiek geeft de gebruiker handvatten bij het
oplossen van steeds wisselende en complexe vragen met gebruikmaking van zijn eigen
deskundigheid en creativiteit in combinatie met de eigen inbreng van de opdrachtgever.
Een instrument is een eendimensionaal hulpmiddel volgens het diagnose-recept-model.

De context waarin de methodiek bruikbaar is:
® Deze methodiek is bruikbaar in de beroepspraktijk van de opleider/adviseur bij het
Nederlands Instituut voor Arbeidsomstandigheden.

Dat betekent dat de methodiek inzetbaar is in een organisatie die: marktgericht werkt, in
positie opschuift van de eerste naar de tweede lijn, veel waarde hecht aan de deskundig-
heidsbevordering van medewerkers, die medewerkers de vrijheid laat op eigen wijze
invulling geven aan projecten mits de kwaliteit gewaarborgd blijft.

® De methodiek is inzetbaar bij vragen van zowel individuele arbeidsorganisaties, als
branche- en bedrijfstaksorganisaties, als de kern van hun vraag in verband wordt
gebracht met een kwalificatievraag.

De doelgroep van deze methodiek: )

® De primaire doelgroep wordt gevormd door de opleiders/adviseurs/onderzoekers die in
hun werk geconfronteerd worden met klantvragen op het gebied van kwalificaties.

® De secundaire doelgroep wordt gevormd door de overige opleiders/adviseurs/onderzoe-
kers die zelf niet direct met dergelijke vragen geconfronteerd worden, maar wel op de
hoogte moeten zijn van de aard en de inhoud van dergelijke projecten en de daarbij
door anderen gehanteerde methodiek.

De combinatie van het soort klantvragen, de eigen deskundigheid en ervaring van de
gebruikers van de methodiek en de instituutscontext waarbinnen deze gebruikt dient te
worden, levert een aantal randvoorwaarden en ontwerpeisen op. De ontwerpeisen kunnen
gesplitst worden in functionele- en gebruikerseisen.
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Randvoorwaarden:

e Aansluiten bij de adviesmethodiek Arbo-beleidsvragen (Engelen 1993).
Deze methodiek is opgesteld ten behoeve van de benadering van arbo-beleidsvraagstuk-
ken in arbeidsorganisaties. De methodiek geeft de proceslijn van dergelijke trajecten
weer, met de daarin te onderscheiden stappen. De stappen en deelstappen zijn benoemd
en de overgangen van de ene naar de andere stap zijn gemarkeerd.
In de methodiek Arbo-beleidsvragen staan de beleidselementen centraal. Voorlichting &
Onderricht behoort tot één van de beleidselementen. Het resultaat van het werken met
de methodiek arbo-kwalificatievragen heeft ten aanzien van het onderdeel Voorlichting
& Onderricht een duidelijke meerwaarde boven het resultaat dat verkregen kan worden
met de adviesmethodiek Arbo-beleidsvragen.

®  Aansluiten bij Projectmatig Werken volgens het model van Twijnstra-Gudde.
Deze werkwijze wordt, in essentie, op dit moment gehanteerd door de meeste oplei-
ders/adviseurs die nu werken aan kwalificatievragen. Projectmatig werken is echter een
beheersmethodiek en geen inhoudelijke methodiek.

Functionele ontwerpeisen:

e De methodiek is inzetbaar bij vragen van diverse opdrachtgevers.

® De methodiek is inzetbaar bij zowel opdrachten waarvoor slechts een klein budget
beschikbaar is als opdrachten met een ruim budget. Met andere woorden de methodiek
mag niet leiden tot een werkwijze waarbij per definitie grote budgetten noodzakelijk
zijn.
Kwaliteitsverbetering is niet synoniem met langer aan een project werken. Kwaliteits-
verbetering heeft ook te maken met het bewust maken van keuzes in wat wel en niet
gedaan wordt en het overzien, en bespreekbaar maken van de consequenties daarvan.

® De methodiek bevordert de communicatie met de opdrachtgever over de te volgen
werkwijze op het strategisch project niveau.
De Projectmatig Werken methode draagt enorm bij aan het bevorderen van de commu-
nicatie met opdrachtgever over het operationeel niveau. Het veranderkundig aspect, en
daarmee het strategisch niveau is op dit moment een onvoldoende onderkend aspect.

® De methodiek is, analoog aan de methodiek Arbo-beleidsvragen, opgebouwd uit
deelstappen zodat de methodiek in verschillende fasen van het proces inzetbaar is,
zonder dat noodzakelijkerwijs voorgaande fasen doorlopen hoeven te zijn, en zodat
vanuit de methodiek Arbo-beleidsvragen ten aanzien van het beleidselement Voorlich-
ting & Onderricht kan worden overgestapt op de methodiek Arbo-Kwalificatievragen.

® Het gebruik van de methodiek verhoogt de doelmatigheid en de effectiviteit van de met
behulp van de methodiek op te leveren produkten.
Over de doelmatigheid en effectiviteit ten aanzien van de gedragscomponent van Arbo
Voorlichting & Onderricht programma’s is niet veel bekend. Verondersteld mag worden
dat deze tekort schiet. (LC GVO 1993)

Gebruikerseisen:

® De gebruikers ervaren het werken met de methodiek als stimulerend en ondersteunend.
® De methodiek geeft ruimte voor eigen invullingen en creativiteit van de gebruikers en
benut optimaal de eigen deskundigheid van de gebruikers.
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2. Arbo-kwalificatie als aanjaagfunctie van het
zorgsysteem en de relatie met opleidingsbeleid

2.1 Inleiding

In hoofdstuk 1 is het begrip ’arbo-kwalificatie’ als begrip geintroduceerd en is een impressie
gegeven van de aard van kwalificatiebehoefte. In dit hoofdstuk wordt uitgebreider ingegaan
op het begrip arbo-kwalificatie, en de aansluiting bij het in het land van beroepsopleidingen
populaire begrip kwalificatiestructuur. Ook de rol van arbo-kwalificatie als aanjaagfunctie
van zorgsystemen wordt behandeld. En de verankering in het overige bedrijfsbeleid.
Concreet gaat het bij arbo-kwalificatie dan om de verankering in het opleidingsbeleid van de
organisatie.

2.2 Arbo-kwalificatie

Er wordt in Nederland via een aantal invalshoeken een bijdrage geleverd aan het veranderen
van gedrag ten aanzien van arbo, milieu en kwaliteit van medewerkers in een organisatie.
De eerste invalshoek is die van het begrip Voorlichting en Onderricht uit de Arbowet. De
tweede invalshoek is vanuit de Gezondheids Bevordering op de Werkplek. De derde en
vierde invalshoek lopen via de kwaliteit- en milieuzorg, waar de nadruk op opleidingen ligt.
In al deze benaderingen komen activiteiten voor die overeenkomstige doelen nastreven, maar
die in de praktijk verschillend benoemd worden en door deskundigen van verschillende
achtergronden als exclusief werkgebied geclaimd worden. Onderwijskundigen mogen zich
van voorlichters niet met voorlichting bezig houden. Een activiteit georganiseerd door de
voorlichtingskundige wordt door de opleidingskundige als cursus benoemd. Kortom er heerst
in Nederland een domeinenstrijd die misschien opgelost kan worden met een nieuw
paradigma®. Een paradigma waarin het doel van de activiteiten, namelijk een bijdrage
leveren aan de ontwikkeling van de organisatie, middels gedragsverandering van de
werknemers, centraal staat. En niet langer de activiteit zelf.

2.2.1  Voorlichting & Onderricht

Voorlichting en Onderricht® richt zich tot de werknemers en bestrijkt het terrein van de
risico’s verbonden aan de aard van de werkzaamheden, de maatregelen om deze te voorko-
men of beperken en de persoonlijke beschermingsmiddelen en beveiligingen op machines
(artikel 6 arbowet). Aan jeugdige werknemers (16 en 17 jarigen) moet ook over een aantal
andere onderwerpen voorlichting worden gegeven.

% Het begrip paradigma wordt hier in wetenschapsfilosofische betekenis onjuist gebruikt.

* Zie voor de letterlijke tekst het informatiekader in hoofdstuk 1.
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Artikel 7 arbowet

1. De werkgever moet ervoor zorgen dat de jeugdige werknemer bij de arbeid wordt
betrokken op een wijze die bevorderlijk is voor diens vorming. Daartoe behoort een
behoorlijke voorlichting, welke in ieder geval betreft.

a. het geheel van de werkzaamheden in het bedrijf of de inrichting en de organisatie

daarvan;

de arbeidsomstandigheden in het bedrijf of de inrichting en de daar geldende

gedragsregels welke voor hem van belang zijn;

zijn taak en de eisen die hieraan worden gesteld;

zZijn vormings- en opleidingsmogelijkheden;

de mogelijkheden van promotie en de eisen waaraan daartoe moet worden voldaan;

het personeelsbeoordelingssysteem

zijn arbeidsvoorwaarden, daaronder begrepen de feitelijke arbeidstijd per dag, de

onderbrekingen van de arbeidstijd, het tijdstip van aanvang en einde van de arbeid,

de wijze van opneming van vakantieverlof en het systeem van beloning;

het medisch onderzoek in verband met de tewerkstelling;

i. de in het bedrijf of de inrichting geldende regelingen met betrekking tot de mede-
zeggenschap van werknemers.

2. De in het eerste lid bedoelde voorlichting moet worden gegeven wanneer de
Jjeugdige werknemer voor de eerste keer werkzaamheden voor die werkgever gaat
verrichten en voorts met zodanige tussenpozen worden herhaald als met het oog op
de persoon van de jeugdige werknemer en de aard van de arbeid die hij bij het
bedrijf of de inrichting verricht en de omstandigheden waaronder deze wordt
verricht, redelijkerwijs noodzakelijk is.

3. De werkgever verschaft aan de jeugdige werknemer een afschrift van de voor-
schriften, gesteld bij of krachtens de Arbeidswet 1919 met betrekking tot jeugdige
personen, alsmede bij of krachtens, dan wel ter naleving van artikel 6, dit artikel en
artikel 8 van deze wet. Voorts moet hij ervoor zorgen dat, ten aanzien van de
Jjeugdige werknemer bepalingen van een collectieve arbeidsovereenkomst, van een
verordening als bedoeld in artikel 21 ter, derde lid, van de Arbeidswet 1919 of van
een arbeidsreglement van toepassing zijn, aan die werknemer een afschrift van die
bepalingen wordt verschaft.

4. Het eerste lid is niet van toepassing ten aanzien van:

a. een jeugdige werknemer die uitsluitend tijdens zijn vakantie in het bedrijf of de
inrichting arbeid verricht.
b. door Onze Minister aangewezen categorieén van jeugdige werknemers.

S

R Th S AN

=

Informatiekader 4. artikel 7 arbowet

Om de begrippen Voorlichting en Onderricht duidelijk te krijgen volgt hierna eerst een
terugblik op een uitgave van de COB-SER uit 1987, Veilig en gezond werken in de
industrie. Dit is een van de eerste uitgaven waarin geprobeerd is om de begrippen Voorlich-
ting en Onderricht operationeel te maken en het bedrijfsleven handvatten te bieden voor het
opzetten van Voorlichting en Onderricht. De schrijvers van de brochure verstaan het
volgende onder de begrippen:

Voorlichting: informatieverstrekking, zowel mondeling als schriftelijk.
Onderricht: het verdiepen van inzicht of het aanleren van vaardigheden.
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Beide omschrijvingen zijn voornamelijk cognitief, gericht op kennis en inzicht. De te leren
vaardigheden hebben betrekking op beroepshandelingen. De component van de beroepshou-
ding, blijft buiten beeld. Impliciet hanteren de opstellers van de brochure, wellicht de
vooronderstelling dat mensen die dingen weten en kunnen het beoogde gedrag ook zullen
gaan, en blijven vertonen. De dagelijkse en bedrijfspraktijk geeft in overvloed voorbeelden
dat dit niet het geval is. Roken is schadelijk voor de gezondheid, dat weet iedereen, ook de
roker. Beveiligingen overbruggen, zoals een beschermkap of spouwmes van een zaagmachi-
ne verwijderen, de tweehandsbediening van een frees of exenterpers vastzetten is gevaarlijk,
toch gebeurt dat volop.

Strikt gekoppeld aan artikel 6 van de Arbowet voldoen deze definities echter. Daar staat
"inlichten over de aard van de werkzaamheden, de daaraan verbonden gevaren, en de
maatregelen om deze te voorkomen of beperken". Informatieverstrekking en het verdiepen
van inzicht sluiten hierbij aan. Ten aanzien van persoonlijke beschermingsmiddelen en
beveiligingen staat er het volgende "op de hoogte brengen van doel en werking en de wijze
van gebruik". Ook hier voldoet informatieverstrekking en komt ten aanzien van de wijze van
gebruik het aanleren van vaardigheden in beeld.

De artikelen 6 en 7 uit de Arbo-wet zijn in 1985 in werking getreden en zullen voorlopig
ook wel richtinggevend blijven voor de minimumeisen. In de uitvoeringsnota van het
Ministerie van Sociale Zaken wordt het begrip ’doeltreffend” (uit artikel 6) nader toegelicht:

® begrijpelijk: voorlichting en onderricht moeten begrijpelijk zijn en eventueel
zelfs in een vreemde taal gegeven worden.
® praktisch: voorlichting en onderricht moeten praktisch en aanschouwelijk

worden gegeven.

e individuele verschillen: bij het geven van voorlichting en onderricht moet rekening
worden gehouden met verschillen in capaciteit, ervaring, kennis-
niveau en behoefte van werknemers

Een onderzoek van de arbeidsinspectie naar de uitvoering van artikel 6 levert het volgende
beeld van de praktijk op:
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Artikel 6 in de praktijk.

De opzet van voorlichting en onderricht is meestal niet systematisch en planmatig, maar vindt
plaats op ad-hoc basis. Zelden is het startpunt een goede analyse van verzuim-, ongevallen- en
arbeidsongeschiktheidscijfers of een risico-inventarisatie en -evaluatie. De effectiviteit van
voorlichtingsactiviteiten wordt niet gemeten of systematisch geévalueerd. Men meet de effectivi-
teit in indrukken: ander werkgedrag, meer vraag naar beschermingsmiddelen, het ebt snel
weg, minder afkeur van produkten. De kosten en baten van activiteiten worden nergens
systematisch bijgehouden en geanalyseerd. Als knelpunten ervaart men: het gebrek aan
scholing van lager leidinggevend personeel, de hoge werkdruk, het gemis aan integratie: wat
een werknemer geleerd wordt kan hij in zijn dagelijks werk niet toepassen, de verantwoorde-
lijkheid, taken en bevoegdheden voor het initiéren en organiseren van voorlichting en
onderricht zijn niet duidelijk vastgelegd en de verschillende niveaus van leidinggevenden
schuiven de taak naar elkaar af. Verder viel op dat er ook weinig aandacht voor de rol en de
positie van het leidinggevend kader is, terwijl deze wel geacht worden een spilfunctie te
vervullen. En dat zowel bij overheidsinstellingen als in kleine ondernemingen de naleving van
artikel 6 te wensen over laat. Bepaalde groepen werknemers, zoals uitzendkrachten, werkne-
mers op karwei, buitenlandse werknemers, schoonmakers, vakantiewerkers en stagiaires
ontvangen helemaal geen voorlichting of onderricht. Een aanbeveling is om toekomstige
werknemers in hun beroepsopleiding al kennis inzicht en vaardigheden op dit gebied bij te
brengen, zodat dan de voorlichting en onderricht in de bedrijven goed van de grond kan
komen.

Informatiekader 5: Artikel 6 in de praktijk
Kortom: geen rooskleurig beeld.

Wat voor activiteiten worden er nu uitgevoerd in bedrijven in het kader van voorlichting en
onderricht? Werknemers worden individueel of groepsgewijs naar een cursus gestuurd. Men
koopt gericht een opleiding of cursus in. Dat kan zowel een meerdaagse cursus zijn, als een
bijeenkomst van een of twee uur verzorgd door een externe deskundige. Men hangt posters
op, bespreekt iets tijdens een werkbespreking, deelt schriftelijke informatie uit bij indienst-
treding. Men organiseert eenmalig iets naar aanleiding van een ongeval, of bij klachten van
werknemers. Er worden videofilms vertoond voor contractors. En de laatste jaren hebben
ook de interactieve beeldplaten hun weg naar de grote bedrijven gevonden. Maar ook het
bijwonen van congressen, studiedagen, het volgen van workshops, werkconferenties, het
bestuderen van schriftelijk zelfstudiemateriaal, het volgen van leergangen en tal van alle
andere activiteiten komen voor.

Een belangrijke impuls voor arbo-opleidingen die opgezet zijn vanuit een breder perspectief
dan de V&O artikelen uit de Arbo-wet, is afkomstig uit de VCA (Veiligheids Checklist
Aannemers), waarin kwalificatie-eisen zijn opgenomen.

2.2.2  Gezondheids Bevordering op de Werkplek

Voor Gezondheids Bevordering op de Werkplek bestaat geen wettelijk kader. Het heeft zijn
achtergrond in de algemene gezondheidsbevordering. Gezondheids Bevordering op de
Werkplek kreeg een impuls door het handvest van Ottawa door de WHO in 1986. Gezond-
heids Bevordering op de Werkplek wordt ook wel GVO (Gezondheids Voorlichting en
Opvoeding) in de arbeidssituatie genoemd. De traditie in Nederland met programma’s in het
kader van Gezondheidsbevordering op de Werkplek is nog niet zo groot. De meeste
programma’s betreffen onderwerpen die direct gerelateerd zijn aan Arbo-voorlichting en
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onderricht. Er zijn slechts enkele programma’s op het terrein van de leefstijl, zoals roken,
gewichtscontrole en hart- en vaatziekten. De oorspronkelijke belangstelling vanuit de GVO-

hoek voor de arbeidssituatie was een zuiver pragmatische; de arbeidssituatie biedt een

omgeving met faciliteiten en steun van collega’s (belangrijke factoren voor het welslagen van

programma’s) waar een groot deel van de bevolking gemakkelijk en relatief goedkoop
bereikt kan worden. (Jonkers 1988)

Een heldere definitie van GVO in de arbeidssituatie ontbreekt. Het verschil met Arbo-

voorlichting en onderricht wordt vaak wel aangegeven. Jonkers geeft daarvan het volgende

overzicht. Bij nadere bestudering blijkt dat hij een zeer smalle definitie van Arbo-V&O
gebruikt en een zeer brede definitie van GVO in de arbeidssituatie.

Kenmerken Arbo-Voorlichting en Onderricht GVO in de arbeidssituatie
e
beleid voorgeschreven bij de wet vrijwillige voorzieningen t.b.v.
werknemers
doelgroep werknemers met verhoogd risico werknemers, familieleden, lokale
gemeenschap, vrijwillige deelname
doel risico’s verlagen, participatie maxi- reduceren van riskante gedragingen
maliseren
werkdoelen trainen en motiveren van werknemers | voorlichten en motiveren deelnemers
zichzelf te beschermen om preventief gedrag te (blijven)
vertonen
inhoud afhankelijk van soort arbeid generieke onderdelen
preventie primair, secundair, tertiair alle niveaus
activiteiten informatief, ontwikkelen van vaar- informatie + gedragsverandering
digheden
timing zo vroeg mogelijk vanaf moment van afhankelijk van vraag in of buiten
in dienst treden werktijd
duur continu incidenteel of continu
plaats op werkplek al of niet op werkplek
verantwoordelijke hangt af van bedrijf, veel pakketten meestal van buiten
verstrekkers van buiten
potentiéle voordelen reductie van absenteisme, ongeluk- verbetering in reputatie van bedrijf,
ken, ziekte, te betalen premies, gebruik van gezondheidszorg, ar-
ziekte dagen, trainingskosten, wisse- beidssatisfactie, moraal, pr, produk-
len van baan tiviteit, loyaliteit e.d.

Schema 1: GVO - Arbo - V & O

The European Foundation geeft in haar paper over Workplace Health Promotion, naast een
definitie die zich op het proces richt, een beschrijving van de inhoudsgebieden van WHP.
WHP integreert activiteiten die voortkomen uit de sfeer van veiligheid en gezondheid, met
die afkomstig zijn uit de op de individu gerichte leefstijl-voorlichting en activiteiten uit het
brede terrein van de organisatie-ontwikkeling en de arbeidspsychologie. In het kader van
GVO in de arbeidssituatie ofwel Gezondheids Bevordering op de Werkplek worden uiteenlo-
pende activiteiten opgezet, zoals: tentoonstellingen, posters, video’s met en zonder groeps-
discussie na afloop, het verspreiden van brochures, folders of stickers, individuele begelei-
ding, groepsbijeenkomsten, workshops, of seminars.
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2.2.3  De kwaliteits- en milieuzorg

Kwaliteitszorg is inmiddels min of meer synoniem met ISO-9000 serie. Daarin zijn eisen
opgenomen ten aanzien het vaststellen van de eisen voor goed vakmanschap, het vaststellen
van opleidings/ervaringseisen van personeel met speciale taken, het vaststellen van de
opleidingsbehoefte en het voorzien in opleidingen. Verificatiepunten die een stroom van
opleidingen hebben gegenereerd met name op het gebied van de vakbekwaamheid ten
aanzien van technisch-instrumentale vaardigheden van werknemers.

Milieuzorg in bedrijven heeft betrekking op de bedrijfsinterne milieuzorg en niet op de
levende omgeving van de mens, ook wel “natuur en milieu’ genoemd. Op het gebied van
’natuur en milieu’ wordt op diverse fronten gewerkt. De overheid probeert het gedrag van
mensen te beinvloeden met behulp van Postbus 51 spotjes, al in het basisonderwijs is
aandacht voor milieu-educatie, het energiebedrijf stuurt met de jaarrekening een folder mee,
tal van actiegroepen houden inspreek- en informatieavonden, schrijven stukken in de krant,
stichtingen en verenigingen geven tijdschriften uit.

De milieuzorg-kwalificatievragen zijn veel specifieker van aard. De centrale aspecten van
bedrijfsinterne milieuzorg zijn: het beperken van afvalstoffen en emissies, energie-extensive-
ring, milieu-eigenschappen van produkten en ketenbeheer. In essentie is dit hetzelfde
verschil als GBW en Arbo V&O, namelijk een brede en een smalle opvatting over doel en
inhoud.

De activiteiten die plaatsvinden begeven zich ook hier op het gebied van de opleiding en
training in tal van denkbare vormen. En de diverse mogelijkheden op het gebied van
motivatie en informatie om bepaald gedrag te vertonen en te blijven vertonen, zoals
werkinstructies, job-aids, audio-visuele informatie, en folders.

2.2.4  Samenvatting

Zoals uit de vorige paragrafen blijkt genereren arbo- milieu- en kwaliteits wetgeving en
normdocumenten vooral vragen ten aanzien van kennis, inzicht en vaardigheden. Vooral de
smalle opvatting van Arbo V&O is hier een duidelijk voorbeeld van. De activiteiten in het
kader van GVO in de arbeidssituatie beweren expliciet ook een gedragsveranderingsdoel na
te streven. Of ze hier echt in slagen valt nog te betwijfelen.

Hoewel er verschillen zijn in de oorsprong en de drijfveren achter de activiteiten zoals die in
de vorige paragrafen zijn geschetst, vallen ze tot het volgende te combineren.

Het doel van de activiteiten:

In de kern komt het doel van veel activiteiten neer op

® het overbrengen van kennis en inzicht

® gericht op het verwerven van nieuwe/andere vaardigheden of gedrag
® het bevestigen en onder de aandacht brengen van goed/gewenst gedrag

De aard van de activiteiten:

In de diversiteit van de aard van de activiteiten valt een aantal dimensies te onderscheiden
® individuele versus groeps- of massabijeenkomsten

® interactieve versus eenzijdige informatiedragers

® incidentele versus semipermanente activiteiten

® inzet van traditionele versus gebruik van nieuwe media

Kortom er vinden activiteiten plaats, die misschien van oorsprong toe te wijzen zijn aan
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bepaalde disciplines zoals de onderwijs- of opleidingskunde, de voorlichtingskunde,
communicatiewetenschap, organisatiekunde, maar die nu geintegreerd gebruikt worden ter
bevordering van de deskundigheid van de actoren in een bedrijf. Deskundigheid die zich niet
alleen, en soms zelfs vooral niet, uit in meer kennis, maar vooral in andere vaardigheden en
gedrag. Deskundigheid die dus iets toevoegt aan het kwalificatieniveau van de actoren, en
zich vertaald in zichtbaar gedrag.

In bedrijven zijn kwalificaties, of wel het geheel van kennis, inzicht, vaardigheden en
attitude dat voor een bepaald beroep of functie vereist is van wezenlijk belang. Het draait
dus om de kwalificaties en niet om de opleiding, de informatiebijeenkomst, de folder etc.
Met andere woorden het gaat om wat de activiteiten bijdragen aan kwalificaties of het
behoud van kwalificaties en niet om het medium. Reden om niet langer over ’arbo-oplei-
dingen’ of ’Arbo-voorlichtingsprogramma’s’ te spreken maar over "arbo-kwalificatie’. In de
arbo-kwalificatie gaat het dan uiteindelijk om het gedrag dat door mensen vertoond wordt.
Gedrag als zichtbare resultante van het geheel aan kennis, inzicht, vaardigheden en attitude.

Arbo-Kwalificatie: een systematische aanpak van kennis, inzicht, vaardigheden en
attitude leidend tot nieuw of ander gedrag.

Hierbij moeten we ons wel realiseren dat mensen meer zijn dan alleen kwalificatie. De
waardevolle medewerker en bekwame beroepsbeoefenaar, wordt niet alleen gekenmerkt door
kennis, inzicht en vaardigheden. Ervaring, intuitie, creativiteit, flexibiliteit, patroonherken-
ning en netwerkkennis zijn minstens even belangrijk bij het aanpakken en oplossen van
werkproblemen. En deze zaken zijn lang niet allemaal even makkelijk leerbaar.

Omdat kwalificatie niet los gezien kan worden van de kwalificatiestructuur wordt daar in de
volgende paragraaf wat dieper op ingegaan. In de daarop volgende paragrafen zal de
hierboven opgenomen definitie verder uitgebouwd worden.

2.3 Kwalificaties en de kwalificatiestructuur

Wat zijn kwalificaties? Kwalificaties zijn te onderscheiden in drie groepen (Kessels en Smit

1989) namelijk:

® Technische instrumentale kwalificaties, die gericht zijn op specifieke vaardigheden.
Deze kwalificaties zijn veelal taakgebonden.

® Sociale kwalificaties, die gericht zijn op aspecten van het functioneren. Deze zijn
algemener van aard en minder taak- en organisatiegebonden.

® Sociaal-normatieve kwalificaties, die zich richten op maatschappelijke attitudes en
oriéntaties. Deze leveren een bijdrage aan een beroepsgericht socialisatieproces.

Kwalificaties zijn af te leiden uit beroepsprofielen. Een gekwalificeerd beroepsbeoefenaar
beschikt dus over de juiste combinatie van (deel)kwalificaties om zijn/haar functie te kunnen
vervullen. Beroeps- of functiegerichte opleidingen zijn kwalificerende opleidingen. En met
de invoering van de WCBO hebben de Landelijke Organen Beroepsonderwijs (LOB)
wettelijk tot taak een kwalificatiestructuur voor het secundair beroepsonderwijs te ontwikke-
len. (COLO, 1993) Het doel van een kwalificatiestructuur is de transparantie en samenhang
van het secundair beroepsonderwijs te verbeteren. In deze kwalificatiestructuur komt met
name de samenhang tussen het leerlingwezen en het MBO tot zijn recht. Het HBO maakt
(nog) geen deel uit van deze kwalificatiestructuur, aangezien deze vorm van onderwijs buiten
de invloedssfeer van het COLO valt. In de praktijk van de uitwerking door de LOB’s op dit
moment blijkt er sprake te zijn van meerdere kwalificatiestructuren die naast elkaar bestaan,
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namelijk per bedrijfstak/sector een specifieke kwalificatiestructuur.

De volgende begrippen zijn ontleend aan de Format voor kwalificatiestructuren (COLO,
1993).

Format voor de kwalificatiestructuur

Kwalificatiestructuur; het geordend en samenhangend geheel van kwalificaties en deelkwalifi-
caties.

Format; een uniform bedrijfstakoverstijgend geheel van ordeningsprincipes voor het ontwikke-
len van kwalificatiestructuren. het format vormt het programma van eisen voor het opstellen
van kwalificatiestructuren en eindtermendocumenten.

Beroepsprofiel; een omschrijving van de belangrijkste en meest voorkomende activiteiten in de
beroepsuitoefening. het beroepsprofiel bevat een gestructureerde verzameling uitspraken over:
® e essentie van het beroep

® e centrale beroepsactiviteit

® de taken en handelingen die als regel in de uitoefening van het beroep voorkomen

® de mate van verantwoordelijkheid

In het beroepsprofiel moet voldoende breedte tot uitdrukking komen, dat wil zeggen duurzaam-
heid, in meerdere bedrijven uit te voren en in meerdere functies uit te oefenen. een beroeps-
profiel dient te zijn gelegitimeerd door de bedrijfstak/de sociale partners.

Vereiste kwalificatie; deze wordt geformuleerd door de sociale partners. Het is het geheel aan
kennis, inzicht, vaardigheden en houding dat voor de uitoefening van een beroep wordt
vereist.

Geboden kwalificatie; wordt geformuleerd door de sociale partners en het onderwijs. Het is
het geheel aan kennis, inzicht, vaardigheden en houding dat voor de uitoefening van een
beroep, verdere studie en/of het maatschappelijk functioneren vereist wordt.

Deelkwalificatie; een samenhangend deel van de totale kwalificatie ontleend aan concrete
handelingen of taken die voorkomen in de beroepsuitoefening, in voortgezette studie of in het
maatschappelijk functioneren. Een deelkwalificatie correspondeert met een certificaateenheid.

Diploma; een (door overheid en bedrijfsleven) erkend document waarmee is aangetoond en
vastgelegd dat een met een kwalificatie corresponderende opleiding met goed gevolg is
doorlopen.

Certificaat; een (door overheid en bedrijfsleven) erkend document waarmee is aangetoond en
vastgelegd dat een met een deelkwalificatie corresponderend deel van een opleiding met goed
gevolg is doorlopen.

Eindtermen, de officiéle eisen die minimaal moeten worden verworven voor het verkrijgen van
een diploma of certificaat. het betreft het gemeenschappelijke minimum aan kennis, inzicht,
vaardigheden en houding. Eindtermen dienen in hun formulering duidelijkheid te verschaffen
over:

®  cen inhoudscomponent

® een gedragscomponent

de eindtermen moeten voldoende indicaties geven voor de nadere examenspecificaties.
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Informatiekader 6. Format voor de kwalificatiestructuur

Het format moet leiden tot een kwalificatiestructuur die:

1. een doelmatig communicatiemiddel is voor het overbrengen van de kwaliteitseisen die
de arbeidsmarkt, het vervolgonderwijs en de maatschappelijke omgeving stellen

2. een transparant stelsel van kwalificaties en deelkwalificaties en hun onderlinge samen-
hang biedt

3. een werkzame basis voor programma-ontwikkeling en organisatie van het onderwijs

biedt

samenhang biedt tussen de verschillende leerwegen

de horizontale, diagonale en verticale doorstroming binnen en vanuit het secundair

beroepsonderwijs door samenhang, afstemming en vrijstelling bevordert

6. (zij)instroommogelijkheden vanuit voorbereidende trajecten in volwasseneducatie en vbo
door afstemming en vrijstellingen bevordert

7. instroom vanuit opleidingen en/of op grond van elders of eerder opgedane ervaringen,
onafhankelijk van de gevolgde leerweg, mogelijk maakt

8. civiele erkenning van behaalde niveaus onder het niveau van diploma’s mogelijk maakt
door de erkenning van certificaten op basis van arbeidsmarktrelevantie

Y

De format-elementen zijn:
® (e relatie tussen de beroepspraktijk en eindtermendocumenten
e  het beroepsprofiel en/of de beroepsprofielen als uitgangspunt voor de ontwikkeling
van de kwalificaties
e de wijze waarop ontwikkelde eindtermendocumenten samenhangen met de desbe-
treffende beroepsprofielen
® soorten kwalificaties
e v66rkomen van soorten kwalificaties
e  beroepsgerichte kwalificaties; deze kwalificaties worden ontleend aan het beroep,
de beroepencategorie en de beroepsuitoefening
e  maatschappelijke en culturele kwalificaties; deze kwalificaties worden ontleend aan
het burgerschap (mens) in de samenleving en aan het zijn van werknemer in de
samenleving (bijvoorbeeld arbeidsvoorwaarden en arbeidsrecht) en aan het werkne-
mersschap in een bepaalde bedrijfstak/sector
e doorstroomkwalificaties; deze kwalificaties komen voort uit de instroomvereis-
ten/instroomprofielen van vervolgonderwijs
® niveau aanduiding
e  koppeling van niveau aan de eindtermendocumenten die corresponderen met de
kwalificaties
e indeling in niveaus op basis van een vijfpuntsschaal, gebaseerd op de criteria
verantwoordelijkheid, complexiteit en transfer
® zwaarte aanduiding
e de nominale studiebelasting uitgedrukt in studiebelastingsuren
®  het vereiste instroomniveau
® keuze elementen
e de status; verplicht, verplichte keuze of vrije keuze

Vooruitlopend op de invoering van de WCBO is het agrarisch onderwijs al geruime tijd, na
de herstructurering en invoering van het Overzicht van Diploma’s en Certificaten (ODC),
opgebouwd rondom kwalificerende beroepshandelingen. Praktijkopdrachten vormen daar de
kern van de opleidingen.
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In de onderstaande figuur een voorbeeld van een van de agrarische kwalificatiestructuren.
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Afbeelding 3: voorbeeld kwalificatiestructuur

De indeling in drie groepen kwalificaties zoals Kessels en Smit die doen en de indeling uit
het format komen niet geheel overeen.

Format l Kessels en Smit

beroepsgerichte kwalificaties technisch instrumentale kwalificaties
maatschappelijke en culturele sociale kwalificaties
kwalificaties

sociaal-normatieve kwalificaties

doorstroomkwalificaties

Uit het hier gepresenteerde overzicht blijkt dat de indeling van Kessels en Smit niets
toevoegt aan de indeling uit de format. De nuancering tussen sociaal en sociaal-normatief
vergroot de werkbaarheid niet. Opvallend is wel dat in beide indelingen de metacognitieve
kwalificaties ontbreken, terwijl juist die in onze steeds complexer wordende samenleving
steeds belangrijker worden. Zie hiervoor ook hoofdstuk 4, paragraaf 4.2.2.
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2.3.1 Arbo-kwalificaties

Wat zijn nu eigenlijk arbo-kwalificaties en wat voor soort kwalificaties betreft het?

Analoog uit de begripsomschrijving van de vereiste en geboden kwalificatie uit de vorige
paragraaf kan het begrip arbo-kwalificaties als volgt omschreven worden: het geheel aan
kennis, inzicht, vaardigheden en houdingen dat voor een veilige, gezonde en welzijnsbevor-
derende uitoefening van een beroep of taak vereist is. Als zodanig behoren ze een geinte-
greerd deel uit te maken van de vereiste en geboden kwalificatie. Verderop gaan we in op de
vraag of deelkwalificaties op het terrein van arbo sec zinvol en/of wenselijk zijn.

In de indeling volgens het Format behoren arbo-kwalificaties zeker tot de beroepsgerichte
kwalificaties, maar ook tot de maatschappelijke en culturele kwalificaties (zie hiervoor ook
het maatschappelijk belang zoals in het kort aangegeven in hoofdstuk 1). Arbo-kwalificaties
opnemen louter als doorstroomkwalificatie lijkt zinloos.

Ter illustratie volgt hier een aantal voorbeelden van eindtermen.

Voorbeelden van eindtermen

® stelt de beeldschermwerkplek ergonomisch verantwoord in met gebruikmaking van de
ergometer

®  bepaalt bij openen afsluiters de ontploffingszone en neemt vereiste maatregelen

® deponeert lege verpakkingen van gevaarlijke stoffen in de juiste afvalcontainer

®  maakt voorafgaand aan de uitoefening van werkzaamheden een inschatting van risico’s
voor zichzelf en anderen, en handelt dienovereenkomstig

®  geeft onveilige en ongezonde situaties door aan direct verantwoordelijke

®  kan het belang van arbobeleid voor zowel het bedrijf als de mensen in het bedrijf met
behulp van een case toelichten

®  kan met behulp van argumenten de eigen visie op het belang van weken met procedures
duidelijk maken

De voorkeur en de keuze van de Landelijke Organen zal bepalen of eindtermen onder de
noemer beroepsgericht of maatschappelijk cultureel geplaatst zullen worden.

Voor een zeer gedetailleerd overzicht van arbo-eindtermen voor werknemers in functies van
niveau I tot en met IV verwijs ik hierbij naar het *Arbo-toetsingskader’ (Dekker 1995). Dit
toetsingskader is opgezet volgens de formatcriteria. Met behulp van vijf werkvragen, wordt
op niveau I tot en met IV een overzicht gegeven van eindtermen op het niveau van kennis,
inzicht, houding en vaardigheden. Ter illustratie volgt hier een deel uit werkvraag 3.
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WERKVRAAG 3: Wat kan ik zelf doen om risico’s te voorkémen, te beperken en/of op te lossen?

Eindtermen Inhouden naar Formatniveau-aanduiding P Opmerkingen
of
Niveau I Niveau II Niveau III Niveau IV T
A. Middenkader B. Specialist
KENNIS (k)
Nr de cursist kan:
3k2 | een aantal zaken noemen * veiligheids-, gezond- * veiligheids-, gezondheids- * veiligheids-, gezond- * veiligheids-, gezond- Zie niveau PBM: Persoonlijke Be-
waar hij speciaal op let heids- en ergonomische en ergonomische eigen heids- en ergonomi- heids- en ergonomische III, m.b.t. het schermings Middelen
om veilig, gezond en eigenschappen eigen schappen eigen gereed sche eigenschappen eigenschappen eigen specialisme Een aantal aspecten be-
prettig te kunnen werken gereedschap, machines, schap, machines, materiaal eigen gereedschap, gereedschap, machines, treffende de organisatie en
materiaal en meubilair; en meubilair; machines, materiaal materiaal en meubilair; inhoud van het werk wor-
* relevante PBM m.b.t. * relevante PBM m.b.t. de en meubilair; * de organisatie en in- den weergegeven bij de
eigen werkplek en functie eigen werksituatie * organisatie en inhoud houd van het werk inhoud van 2i2, niveau
van het werk * relevante PBM m.b.t. IVa, onder "welzijn"
* relevante PBM het bedrijf Zie ook folder SZW:
m.b.t. de afdeling "Functie-inhoud en Arbo-
wet"
INZICHT (i)
de cursist kan:
3i3 motiveren welke manieren * zelf doen * zelf doen * zelf doen * zelf doen zie niveau III
hij kiest om verbeteringen * via collega * via collega * via collega * via collega g
van arbeidsomstandighe- * via leidinggevende * via leidinggevende * via leidinggevende * via managementteam
den in zijn bedrijf aan te * via werkoverleg * via werkoverleg * via werkoverleg
kaarten * informatie inwinnen * informatie inwinnen
* via OR/VGW- * via OR/VGW-
commissie commissie
VAARDIGHEDEN (v)
de cursist kan:
3v7 | bij de organisatie en taak- geen geen de 7 aspecten uit de WE- | de 7 aspecten uit de zie niveau III P | WEBA: Welzijn Bij de

verdeling welzijnsaspecten
toepassen

BA-methode

WEBA-methode

Arbeid; is een Welzijns-
onderzoeksinstrument bes-
chreven in S-71 van de
Dienst I-SZW




WERKVRAAG 3: Wat kan ik zelf doen om risico’s te voorkémen, te beperken en/of op te lossen?

Eindtermen Inhouden naar Formatniveau-aanduiding P Opmerkingen
Niveau I Niveau II Niveau III Niveau IV '(;*f
A. Middenkader B. Specialist
BEROEPSHOUDING (b)
de cursist:
3bl zorgt bij iedere activiteit voor zover binnen de werk- | voor zover binnen de werk- voor zover binnen de voor zover binnen het be- zie niveau III P

voor een veilige en gezon-
de werksituatie

plek en functie te realise-

ren:

* aandacht voor orde en
netheid

* controle gereedschap en
machines

* instellen meubilair

* keuze materiaal

situatie te realiseren:

* aandacht voor orde
en netheid

* controle gereed-
schap en machines

* ingstellen meubilair

* keuze materiaal

afdeling te realiseren:

* aandacht voor orde
en netheid

* controle gereedschap
en machines

* instellen meubilair

* aandacht voor onder-
houd middelen

* keuze materiaal

drijf te realiseren:

* aandacht voor orde en
netheid

* controle gereedschap
en machines

* instellen meubilair

* aandacht voor onder-
houd

* keuze materiaal

m.b.t. de
specialisatie

Schema 2: Voorbeeld van eindtermen uit het NIA-COLO toetsingskader




2.3.2  Van sector/bedrijfstaksspecifieke kwalificaties naar bedrijfskwalificaties

De vorige paragrafen hadden betrekking op bedrijfstak specifieke kwalificatiestructuren,
zoals ze volgens de format voor het secundair beroepsonderwijs gevormd moeten worden.
De te ontwikkelen methodiek heeft echter niet alleen betrekking op bedrijfstaksgewijze
kwalificatiestructuren maar, is met name een hulpmiddel bij het antwoord kunnen geven op
vragen vanuit individuele arbeidsorganisaties.

Beroepsopleidingen kunnen zeer algemeen zijn; het reguliere beroepsonderwijs zoals VBO
en MBO.

Beroepsopleidingen kunnen bedrijfstak of branchespecifiek zijn; de diverse opleidingen in
het kader van het leerlingwezen of de talrijke vakopleidingen.

(Beroeps)opleidingen kunnen zeer bedrijfs- of functiespecifiek zijn; een interne opleiding in
het gebruik van bedrijfsspecifieke software bijvoorbeeld.

bedrijfs-

specifiek

onderwijs
vakopleidingen:
bv.: SORK, VaPa, Ka-

bedrijfstak- beflex

specifiek .

onderwijs: leerlingwezen: bv.:
BETEX, LSBL, SOBB,
VaPro

regulier

beroepsonderwijs

Schema 3: Samenhang regulier - bedrijfsspecifiek onderwijs

De kwalificatiestructuur uit het beroepsonderwijs valt verder uit te bouwen en te specificeren
van sectoren naar bedrijfstakken, naar branches naar bedrijven en daarbinnen weer naar
afdelingen, functies, werkplekken en taken.

Ook op deze niveaus kunnen zowel beroepsgerichte als maatschappelijke en culturele
kwalificaties onderscheiden worden, hoewel de laatste waarschijnlijk in de minderheid raken
naarmate de kwalificatie structuur verder verfijnd wordt naar het niveau van bedrijven en
werkplekken. Op het niveau van het bedrijf worden de kwalificaties die vereist zijn om een
bijdrage te leveren aan het zorgsysteem van het bedrijf van algemeen naar bijzonder
ingevuld. De relatie met het actuele zorgsysteem van de organisatie is dan een feit. de
relatie met de kwalificatiestructuur wordt daardoor wel steeds losser. De in bedrijfsopleidin-
gen geboden kwalificaties en de invulling van het begrip arbo-kwalificatie in deze scriptie is
minder strikt dan die volgens het format. In de volgende paragraaf wordt ingegaan op de rol
van kwalificatievragen in de aanjaagfunctie van het zorgsysteem.

24 De rol van arbo-kwalificatie als aanjaagfunctie
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In het model Arbozorg-systeem en het generiek model zorgsystemen (zie hoofdstuk 1) staan
communicatie en voorlichting & onderricht, opleiding en kwalificatie onder de aanjaagfunc-
tie genoemd. De invulling die aan de begrippen gegeven wordt ontbreekt echter, en het
precieze doel en resultaat van de activiteiten die uitgeveord worden staat niet omschreven.

Het model geeft sturingscycli op de drie niveaus weer: het strategische niveau, het beheers-
niveau en het operationeel niveau. Deze sturingscycli omvatten ’inventarisatie en doel-en
strategiebepaling’ *planmatige aanpak’, ’evaluatie’ en ’bijsturing’. Naast deze sturingscycli
zijn de omgevingseisen opgenomen in het model omdat een zorgsysteem primair tot doel
heeft te beantwoorden aan ontwikkelingen in de omgeving. Op zichzelf genomen biedt een
sturingsmechanisme onvoldoende garantie dat de beoogde doelen ook gerealiseerd zullen
worden. Het procesvermogen van de organisatie bepaalt of het mogelijk is, bij de juiste
sturing, de gestelde doelen te realiseren. De factoren die voor dit procesvermogen van
cruciaal belang zijn, zijn als aanjaagfunctie opgenomen (zie afbeelding 2 hoofdstuk 1). Een
van de cruciale factoren voor het procesvermogen is de kwalificatie van de actoren in het
systeem.

Inventarisatie, evaluatie en de planmatige aanpak en het bijsturen daarvan zorgen voor een
informatiestroom, waarbij communicatie en overleg een belangrijke rol spelen. Verbeteren
bouwt voort op inzicht, waarbij opleiding en kwalificatie voorwaarden vormen voor goed
inzicht. (van Hezik, Zwetsloot 1994). In deze paragraaf wordt deze algemene uitspraak
verder uitgewerkt en toegelicht, met als resultaat vijf te onderscheiden groepen arbo-
kwalificatieactiviteiten die elk op eigen wijze van belang zijn voor de aanjaagfunctie van het
arbozorgsysteem.

De meest basale vorm van arbozorg is het werken met de beleidscyclus; risico-inventarisa-
tie, risico-evaluatie, jaarplan opstellen, plan uitvoeren en evaluatie, ofwel de volgende
risico-inventarisatie. En dit rondom het werkproces waar zich de meeste risico’s voordoen.
Een bedrijf dat met deze beleidscyclus wil starten heeft direct een kwalificatiebehoefte; de
actoren die taken krijgen in deze beleidscyclus moeten daarvoor gekwalificeerd zijn. Ervan
uitgaand dat mensen leren van hun eigen ervaringen, en het daardoor de volgende keer
anders of beter doen, en ook daar weer van leren, ontstaat hier al een cyclisch proces, (zie 2
in figuur 0). Deze kwalificatie-cyclus krijgt nog een extra impuls als het bedrijf een stap
voorwaarts wil maken in de fasen van arbo-zorg. Om een systematisch beleid te voeren
zullen de actoren over aanvullende kwalificaties moeten beschikken.

Door het werken met een risico-inventarisatie komen in de bedrijfsvoering knelpunten aan
het licht die met behulp van kwalificatie aangepakt kunnen worden. Zo kan blijken dat
medewerkers onzorgvuldig omgaan met bepaalde gevaarlijke stoffen. Ook hier ontstaat een
cyclisch proces. Enerzijds omdat er steeds nieuwe situaties aan het licht zullen komen,
anderzijds omdat tal van kwalificaties om de zoveel tijd "opgefrist" moeten worden (zie 3 +
5 in figuur 0). Niet alle problemen in de bedrijfsvoering zijn direct met kwalificatie op te
lossen. Het merendeel van de arbo-problemen zijn daar niet, of niet goed mee op te lossen.
Veel problemen zullen aangepakt worden met behulp van technische maatregelen, of door de
introduktie van voorzieningen, ook in de vorm van alternatieve werkwijzen. De implementa-
tie van dit soort oplossingen moet vaak wel met behulp van kwalificatie ondersteund
worden. En ook hier ontstaat een cyclisch proces (zie 4 + 5 in figuur 0). Denk maar aan de
introductie van ziekteverzuim begeleidingsprotocollen. Leidinggevenden zullen daarmee
moeten leren werken. Op basis van de ervaringen wordt het protocol bijgesteld, het gebruik
opgefrist etcetera.

De resultaten van het gevoerde arbobeleid zullen in de organisatie bekend worden gemaakt.
Op het eerste gezicht lijkt dit informatievoorziening. Vaak is het meer. Men heeft namelijk

© NIA, Amsterdam pagina 27

AK/Advies-methodiek Arbo-Kwalificatievragen



een doel met het zorgen voor deze permanente bekendheid. Men wil dat de werknemers
vooral blijven doen wat ze nu doen, als het goed gaat, of men spoort mensen impliciet aan
om ander gedrag te gaan vertonen als de zaken niet zo goed gaan, als er bijvoorbeeld te veel
incidenten en storingen zijn. In essentie dus weer kwalificatie, maar in de praktijk vaak
nogal ’verkeerd’ gebracht. (zie 1 in figuur 0) Vanzelfsprekend is ook dit een cyclisch
proces.

beheers cyclus

f\\ ~

werkp oc s

\

afbeelding 0: Arbo-kwalificatie activiteiten als aanjaagfunctie

Een van de uitgangspunten van zorgsystemen is, dat het werken met zorgsystemen medewer-
kers enthousiasmeert. Medewerkers zien en ervaren dat er verbeteringen gerealiseerd
worden. Dit enthousiasme moet echter wel gevoed worden. Na verloop van tijd gaat immers
in elke organisatie het nieuwe, andere en leuke er een beetje vanaf, en worden er weer
andere projecten gestart die aandacht vragen. Er zullen dus bewust activiteiten ondernomen
moeten worden die enthousiasmeren. Beter is het nog om de organisatie dusdanig in te
richten zodat iedereen in de organisatie gericht kan leren van eigen ervaringen, conform de
principes van de lerende organisatie.

Kortom werken met een zorgsysteem genereert kwalificatiebehoeften. En een organisatie die
een zorgsysteem (of systematische zorg) wil heeft direct bij de start de eerste kwalificatie-
vraag.

De gegenereerde arbo-kwalificatiebehoefte, is te verdelen in een aantal groepen activiteiten,
die allen hun eigen specifieke doel in het kader van optimale zorg voor arbo-milieu of
kwaliteit hebben; (de Man ea 1994), ofwel inspelen op specifieke behoeften van een
organisatie.
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Arbo-kwalificatie Activiteiten

Het zorgdragen voor een permanente bekendheid van relevante aspecten van het beleid,
de jaarcyclus, de voortgang en de geboekte resultaten.

Het gaat hier met name om informatievoorziening op het niveau van kennis en in mindere
mate inzicht. Activiteiten uit dit cluster maken veelal onderdeel uit van de start van
systematisch beleid door een bedrijf. In de praktijk worden ze dan vaak voortvarend ter
hand genomen en pas weer opgepakt als de activiteiten in het kader van de zorg nagenoeg
geheel zijn ingezakt. Permanente bekendheid kan alleen onderhouden worden door een
permanente informatiestroom (en dat is wat anders dan een overkill aan informatie)

Het kwalificeren van de actoren om een actieve en substantiéle bijdrage aan de zorg te
leveren.

Deze kwalificaties, die in belangrijke mate bijdragen aan daadwerkelijke betrokkenheid,
moeten passend worden aangeboden bij de taken en verantwoordelijkheden van de diverse
actoren. De actoren vallen onder te verdelen in werknemers, het (lijn)management,
staffunctionarissen zoals P&O en de codrdinator en de werknemersvertegenwoordigers.

Afdelings-functie of werkplekspecifieke activiteiten naar aanleiding van de risico-
inventarisaties en -evaluatie.

De risico-inventarisatie en -evaluatie is een belangrijk instrument uit de Arbowet, maar
ook in de overige zorgsystemen neemt de inventarisatie een cruciale plaats in. Op basis
van de resultaten van de risico-inventarisatie en evaluatie ontstaat een goed overzicht van
de onderwerpen waar kwalificatie noodzakelijk is. ledereen moet gekwalificeerd zijn in het
herkennen van de risico’s in de eigen taak of functie.

In veel bedrijven waar voorlichting en onderricht in het kader van de arbozorg wordt
gegeven ontbreekt vaak de relatie met de daadwerkelijk risico’s. Men richt zich veelal op
dat wat bekend is of wat men nodig acht.

Het ondersteunen van de implementatie van procedures en voorzieningen.

In het kader van gesystematiseerde zorg zullen een aantal procedures ontwikkeld worden.
Een voorbeeld is de procedure voor de begeleiding van zieke werknemers. Alleen het
opbergen van de procedure in een mapje zal weinig daadwerkelijke veranderingen in het
gedrag van betrokkenen opleveren; men gaat gewoon weer over tot de orde van de dag.
Op basis van de risico-inventarisatie en -evaluatie zullen (in het jaarplan opgenomen)
maatregelen worden genomen. Een deel van deze maatregelen zal begeleid moeten worden
door activiteiten om de implementatie succesvol te laten zijn. Zo heeft het bijvoorbeeld
geen zin om wel nieuw meubilair te leveren maar geen instructies te geven over hoe het
gebruikt moet worden.

Het aanleren, stimuleren en motiveren om gewenst gedrag te vertonen en te blijven
vertonen.

Kwalificatievragen worden vaak voortvarend aangepakt. Alle medewerkers uit de
organisatie krijgen een training of een cursus o.i.d. die tot doel heeft dat ze na afloop
minder x of meer y doen. Ook als de uitgevoerde activiteit op de korte termijn succesvol
was, dan nog moet er voor gezorgd worden dat dit succes blijft. Nieuw of ander gedrag
verdwijnt na verloop van tijd. Een ‘onderhoudsprogramma’ is dus noodzakelijk.

De definitie uit paragraaf 2.2 kan op basis van deze bovenstaande indeling in vijf groepen
arbo-kwalificatie activiteiten uitgebreid worden met het doel van de kwalificatievragen,
namelijk het aanleren van nieuw of ander gedrag en enthousiasmering van medewerkers in
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het kader van effectieve zorg. De vijf groepen activiteiten zijn niet exclusief aan het ene of
andere doel toe te wijzen. Vaak dienen ze meerder doelen. In de gekozen aanpak bij de
uitwerking van activiteiten kan biujvoorbeeld de wijze waarop mensen gericht kunnen leren
van eigen ervaringen, meegenomen worden. Hiermee wordt het lerend vermogen van de
organisatie vergroot, en ontstaat er een proces van enthousiasmering. Communicatie is bij
alle doelen, maar ook bij het gericht leren van eigen ervaringen essentieel.

Arbo-kwalificatie: de vraag om, of de behoefte aan een systematische aanpak van kennis,
inzicht, houding en vaardigheden leidend tot ander/nieuw gedrag, enthousi-
asmering van medewerkers, en het gericht leren van ervaringen, door
middel van communicatie, ten behoeve van effectieve arbozorg en voort-
vioeiend uit situaties en/of gewenste ontwikkelingen in de organisatie

-

Als gevolg van de verschillende soorten kwalificatiebehoeften zal er in een bedrijf een aantal
activiteiten opgezet en in gang gehouden moeten worden. Activiteiten die voortkomen uit de
verschillende zorgsystemen maar waarvoor een zorgsysteem niet het geigende instrument is
om ze op te zetten, te organiseren, de kwaliteit te borgen etc. Ook zal er door een organisa-
tie die daarvoor kiest, voldoende aandacht besteed moeten worden aan het aanleren en onder
de knie krijgen van technieken om van eigen ervaringen te leren. Het instrument om al deze
processen te leiden en te sturen, is het opleidingsbeleids- en werkplan van het bedrijf.
Daarover in de volgende paragraaf meer.

2.5 Opleidingsbeleid

Het is voor bedrijven alleen mogelijk om uit het bestaande aanbod van opleidingen te
kiezen, of nieuw aanbod te laten ontwikkelen, als er een goed gekozen, passende en
duidelijke opleidingsvraag wordt gesteld. Het formuleren van zo’n passende vraag, en het
stellen van prioriteiten kan alleen dan als er een opleidingsbeleid is. (Hetebrij 1993)

Ten aanzien van opleidingsbeleid blijken er volgens het onderzoek van de Algemene
Werkgevers Vereniging (Hetebrij e.a. 1992) drie niveaus van opleidingsbeleid te zijn.
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Niveaus van opleidingsbeleid

1. Operationeel opleidingsbeleid.
Het centrale gezichtspunt bij operationeel opleidingsbeleid is de beheersing van oplei-
dingstijd en de opleidingskosten. Bedrijven met een operationeel opleidingsbeleid werken
over het algemeen re-actief; men gaat in op verzoeken van personeel. Opleidingskeuzes
zijn over het algemeen eenvoudig en traditioneel, en de intensiteit ervan is relatief laag.
Er is een koppeling tussen de persoon en de opleiding. Operationeel opleidingsbeleid
levert een goede administratie op.

Operationele opleidingsplannen geven aan wie wanneer, hoelang en tegen welke kosten
welke opleiding zal volgen. Het maken van de plannen bestaat hoofdzakelijk uit admini-
stratieve handelingen. Deze handelingen zullen vaak worden toegewezen aan een functie.
In een kleinere organisatie zal dat de administrateur zijn, in een grotere organisatie kan
dat bij personeelszaken zijn.

2. Structureel opleidingsbeleid.
Kenmerkend voor structureel opleidingsbeleid is het feit dat opleidingen moeten bijdragen
aan het uitvoeren van bepaalde taken en functies. De eisen van structureel opleidingsbe-
leid worden ontleend aan eisen van het bedrijf en de functiestructuur. Het initiatief voor
opleidingen ligt bij het bedrijf zelf. Het centrale gezichtspunt voor een organisatie met een
structureel opleidingsbeleid is de optimalisering van de personele inzet, bij een zich
continuerende organisatiestructuur.

Structureel opleidingsbeleid zal altijd een vertaling in operationeel opleidingsbeleid
vragen. Bij structureel opleidingsbeleid zullen bij de planontwikkeling verschillende
functies betrokken worden, zowel uit de staf als uit de lijn. Een structureel opleidingsplan
geeft aan ten behoeve van welke functies en taken door welke groepen medewerkers welke
opleidingen moeten worden gevolgd en met welke prioriteit gezien de bedrijfsdoelstelling.
Het plannen zal zich ontwikkelen tot een jaarlijks terugkerende procedure.

3. Strategisch opleidingsbeleid.
Bij strategisch opleidingsbeleid richt een organisatie zich op het realiseren van grote
veranderingen in de organisatiestructuur, functies en taken. Gezichtspunt van strategisch
opleidingsbeleid is de tijdige beheersing van nieuwe taken, met daarbij inbegrepen het
voorkomen van verzet tegen de vernieuwing.

Strategisch opleidingsbeleid vraagt om een structurele uitwerking die weer gevolgd moet
worden door en operationele uitwerking. Een Strategisch opleidingsplan geeft aan ten
behoeve van welke veranderingsplannen door welke groepen medewerkers welke opleidin-
gen moeten worden gevolgd, met welke prioriteiten en in welke volgorde. Om een
strategisch opleidingsplan te ontwikkelen schiet de geéigende structuur vaak te kort. De
werkwijze kan beter projectmatig zijn. Het gaat bij strategisch opleidingsbeleid om de
verbinding van veranderings- met opleidingsplannen. Naarmate de inzet van opleidingen
belangrijker wordt voor het slagen van de veranderingsplannen, zal de opleidingsplanning
meer in verband komen te staan met strategische planontwikkeling. In zo’n situatie kan
het voor de hand liggen om de strategische elementen van het opleidingsbeleid op of nabij
het directieniveau te plaatsen.

Informatiekader 7: Opleidingsbeleid
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De stimulering en ondersteuning van organisaties bij de ontwikkeling van opleidingsbeleid
dient een maatwerk-karakter te hebben. Steeds gaat het om die ene stap, die een organisatie
werkelijk nodig heeft, niet minder en niet meer. Heeft een organisatie operationeel oplei-
dingsbeleid nodig, dan moet het niet aan structureel beleid werken. Is een strategisch oplei-
dingsplan nodig, dan dienen daartoe ook de nodige inspanningen te worden gepleegd. Een
goede diagnose-stelling zal daartoe een belangrijk middel zijn. (Hetebrij 1993)

Activiteiten die het gevolg zijn van de kwalificatie ten behoeve van ontwikelingen in het
zorgsysteem, bijvoorbeeld het willen maken van de stap van systemtisch beleidsvoeren naar
arbozorgsysteem, krijgen een plek in strategisch opleidingsbeleid. Deze kwalificatiebehoefte
hangt samen met strategische keuzes van de organisatie. Het doel is organisatieontwikkeling.
In de aanvangsfase zal een organisatie die wil beginnen met het opzetten van een zorgsys-
teem of het uitvoeren van systematische zorg de arbo-kwalificatie onderbrengen in structu-
reel opleidingsbeleid. De nadruk ligt dan ook op het structureren van de organisatie, zodat
er beleid gevoerd kan worden. Ook de activiteiten die voortvloeien uit de ontwikkelingen
binnen een fase, bijvoorbeeld afdelings, functie of werkplekspecifieke activiteiten naar
aanleiding van de risico-inventarisatie, het ondersteunen van de implementatie van procedu-
res en voorzieningen en het *onderhoud’ van het geleerde, passen binnen structureel oplei-
dingsbeleid. In organisaties met operationeel opleidingsbeleid kunnen incidenteel kwalifica-
tievragen voorkomen op initiatief van medewerkers. In de praktijk komt dit zeker voor.
Deze medewerkers tekenen in voor open opleidingen en verzuchten regelmatig "dat moet je
mijn baas vertellen". Het veranderen van de organisatie middels deze weg is wel een hele
moeizame. Toch is het niet altijd nodig dat er top-down gewerkt wordt.

2.5.1 Organisatiebeleid, personeelsbeleid en opleidingsbeleid

Ten aanzien van opleidingsbeleid wordt er nogal eens gewerkt met de beleidscascade van
Schuijt. Deze gaat uit van een top-down benadering. Vanuit het strategische beleid van de
organisatie volgt het personeelsbeleid, en hieruit vloeit het opleidingsbeleid voort. Kessels
en Smit benadrukken in diverse publikaties ook de relatie tussen strategisch beleid van de
organisatie en het opleidingsbeleid. Sedldrik (Sedldrik 1993) laat zien dat deze relaties veel
dynamischer en complexer zijn. Met behulp van talrijke voorbeelden toont hij aan dat de
beleidscascade die eerst slecht twee relaties kende, wel zes relaties kent. Het blijkt niet zo te
zijn dat opleidingsbeleid alleen een vertaling van het personeelsbeleid kan zijn, waarbij het
personeelsbeleid op zijn beurt weer een vertaling is van het organisatiebeleid.
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Afbeelding 4. Beleidscascade

Wel worden de beperkingen van de mogelijkheden van bijvoorbeeld directe grootschalige
beinvloeding van het organisatiebeleid door opleidingsbeleid duidelijk gemaakt. Op basis van
de beschreven casus wordt er geconcludeerd dat er wel degelijk opleidingsbeleid ontwikkeld
kan worden zonder de initi€le aanwezigheid van de twee andere vormen van beleid.
Voorwaarde is dan wel dat het opleidingsbeleid in nauwe samenwerking met diverse lagen
in de organisatie wordt ontwikkeld en voor een afgebakend deel van de organisatie. Het
automatische gevolg van de ontwikkeling van opleidingsbeleid is dat de organisatie zelf
leert: men onderkent het ontbreken van de andere vormen van beleid, ziet de voordelen
ervan in en gaat vervolgens over tot het ontwikkelen van de ontbrekende vormen van beleid.

Deze theorie van Sedldrik leert dat initiatieven richting zorgsystemen dus heel goed op
afdelingsniveau genomen kunnen worden.

2.5.2  Elementen van een opleidingsbeleidsplan

Op basis van hun ervaringen in het kader van de Leergang Opleidingskunde hebben Kessels
en Smit een systematische indeling voor een opleidingsbeleidsplan ontwikkeld (Kessels, Smit
1993). In deze paragraaf wordt die vergeleken met de 7 kernvragen die volgens Engelen
(Engelen 1993) beantwoord moeten worden ten aanzien van beleidselementen van het Arbo-
beleid.

Engelen onderscheidt de volgende 7 kernvragen met behulp waarvan alle arbo-beleidsele-
menten, dus ook Voorlichtings & Onderricht beschreven worden:
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Kernvragen voor het ontwerpen van arbo-beleidselementen

1. Doelen, wat willen we bereiken met dit beleidselement
® war wordt met het plan beoogd
® wat betekent dit voor de vormgeving
® Voor de informatievoorziening erover
® efc
2. Verantwoordelijkheden, wie gaat het doen
® wie is op welk niveau verantwoordelijk voor de totstandkoming
® wie voor de uitvoering
® wie voor de vaststelling
3. Instrumenten, waarmee wordt het gedaan
®  }/ioe komt het plan tot stand
®  hoe en in welke vorm wordt de inhoud bekend gemaakt
®  zijn er deelplannen op dienst- en afdelingsniveau
4. Procedures, hoe wordt het gedaan
welke activiteiten leiden tot het totstandkomen van het plan
in welke volgorde
wie zijn daarbij betrokken
hoe worden werknemers en werknemersvertegenwoordiging geinformeerd en gehoord
in welk stadium
5. Deskundigen, wie heeft daarbij op welke wijze specifieke inbreng
® welke deskundigen (intern en extern) worden ingeschakeld
® wat is hun taak
® door wie worden ze ingeschakeld
® gan wie rapporteren Zzij
6. Financiering, hoe wordt het betaald
® welke kosten brengen de diverse activiteiten met zich mee
® waaruit worden deze betaald
7. Kwaliteitsborging, hoe wordt de kwaliteit bewaakt
® wie bewaakt de uitvoering van het plan
wie bewaakt de codrdinatie tussen de verschillende verantwoordelijken
wie bewaakt de tijdschema’s
hoe worden de instrumenten en procedures geévalueerd
welke maatregelen worden genomen bij het niet nakomen van afspraken

Informatiekader 8: Kernvragen beleidselementen
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Kessels en Smit bieden de volgende structuur aan:

Inhoudsopgave opleidingsbeleidsplan Kessels en Smit

1. De strategische en opleidingsdoelen

welke ondersteunende bijdrage zal opleidingen kunnen leveren aan de belangrijkste
ontwikkelingen in de organisatie

hoe wordt de toegevoegde waarde van opleidingen zichtbaar gemaakt

waarom is opleidingsinspanning nodig

2. De activiteiten in de komende drie jaren

doelgroepen en aantallen deelnemers

soort activiteit en de duur

vorm.: intern, extern, in-company, klassikaal, werkplek, zelfstudie, coaching, stage
enzovoort

rol van lijnmanagement en staffunctionarissen

activiteiten die de transfer van leerresultaten naar het werkgedrag en organisatie-
gedrag bevorderen

de effecten die de opleidingsactiviteiten zullen hebben op het werkgedrag van
medewerkers en de organisatie als geheel

ondersteunende activiteiten die nodig zijn wil de opleidingsactiviteit succes
hebben

3. De benodigde middelen

Bezetting van de opleidingsfunctie

e bezetting van de opleidingsafdeling

e rol van lijnmanagers en staffunctionarissen
Opleidingskosten

® kosten van de opleidingsafdeling

e kosten van externe opleidingsfaciliteiten

® Joonsom van de cursisten

e rotaal opleidingskosten

4. Kwaliteitszorg m.b.t. opleiden

Kwaliteit van opleidingsprocessen

e vaststellen van de opleidingsnoodzaak

e ontwerpen van opleidingsprogramma’s

e selectie van de cursisten

e uitvoeren van de opleidingsprogramma’s

e evalueren van de opleidingsprogramma’s

® de transfer van leerresultaten in de praktijksituatie
Professionalisering van de opleidingsfunctionarissen

5. Toekomstperspectieven
e ontwikkelingen in de organisatie, branche en omgeving
6. Een implementatieplan
® het informeren van belanghebbenden over het beleidsplan
e het bevorderen van betrokkenheid bij de uitvoering van het plan
e het voorbereiden van de besluitvorming
® een stapsgewijze invoering
e een projectgroep, opleidingsbeleidscommissie of begeleidingsgroep
e een gefaseerde aanpak in tijd

Informatiekader 9: Voorbeeld inhoudsopgave opleidingsbeleidsplan
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Uit deze opzet blijkt dat Kessels en Smit vooral spreken over structureel opleidingsbeleid.
Zij werken dit echter ook operationeel uit. Bij strategisch opleidingsbeleid zal er in de regel
niet drie jaar vooruit gepland worden. Daarbij zal veel aandacht besteed moeten worden aan
toekomstperspectieven. Bij de zeven kernvragen van Engelen wordt uitgegaan van een plan
ten aanzien van een van de Arbo-beleidselementen waarbij de meerjarenvisie is vastgelegd in
een overkoepelende notitie; het Arbo-beleidsplan. De zeven kernvragen van Engelen geven
geen voorschrift weer voor de opbouw van het beleidsplan. De opbouw laat hij over aan de
organisaties zelf. Ten behoeve van een optimaal resultaat definieert hij alleen de vragen die
het slagen of falen van het beleid beinvloeden.

Hoewel de terminologie van elkaar verschilt, en de opzet van Kessels en Smit gedetailleer-
der lijkt door de onderwerpspecifieke items die genoemd staan, verschillen ze in wezen niet
echt veel van elkaar. Het meest in het oog springende verschil is de expliciete aandacht die
in de opzet van Kessels en Smit besteed wordt aan de opleidingsfunctie en de opleidings-
afdeling binnen de organisatie. Waarschijnlijk een gevolg van het feit dat opleidingsafdelin-
gen en opleiders binnen organisaties werken aan een verdere profilering, met name op het
terrein van het zichtbaar maken en onderschrijven van het belang van opleidingsactiviteiten
in relatie tot het bedrijfsbeleid. (Lindeboom, 1992)

Aangezien de methodiek die als resultaat van deze scriptie tot stand komt aansluit bij de
methodiek van Engelen, werk ik verder met de kernvragen van Engelen als het gaat om
arbo-kwalificatie. Gezien de overlap die er is tussen de opzet van Kessels en Smit en die van
Engelen lijkt het dat daar geen opleidingskundige bezwaren tegen zijn.

2.6 Samenvatting

In dit hoofdstuk is de inhoud, de betekenis en de relatie met het zorgsysteem van het begrip
arbo-kwalificatie nader toegelicht.

Arbo-kwalificatie: de vraag om, of de behoefte aan een systematische aanpak van kennis,
inzicht, houding en vaardigheden, leidend tot ander/nieuw gedrag,
enthousiasmering van medewerkers, en het gericht leren van ervaringen,
door middel van communicatie, te behoeve van effectieve arbozorg en
voortvloeiend uit situaties en, of gewenste ontwikkelingen in de organi-
satie

Er is voor het begrip arbo-kwalificatie gekozen om de samenwerking tussen de verschillende
domeinen van deskundige ondersteuners te bevorderen. Kwalificatie heeft betrekking op het
geheel van kennis, inzicht, vaardigheden en houding die noodzakelijk is om een bepaalde
taak of functie succesvol te vervullen. De kwalificatie ten aanzien van arbo heeft een toege-
voegde waarde boven de technisch-instrumentale en sociale kwalificaties die traditioneel het
meest in de belangstelling staan. Hoewel arbo-kwalificatie ook betrekking heeft op kennis,
inzicht en vaardigheden gaat het uiteindelijk bijna altijd om veranderingen in het gewenste
gedrag van medewerkers.

In het kader van effectieve zorg en het systematisch bezig zijn met de noodzakelijke arbo-
kwalificatie van medewerkers in een organisatie, worden de in de aanjaagfunctie van het
model Arbozorg-systeem en in het Generieke Model Zorgsysteem genoemde begrippen
Voorlichting en Onderricht, Opleiding en Kwalificatie vervangen door het begrip Arbo-
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kwalificatie. Effectieve arbo-kwalificatie kan gesplitst worden in vijf groepen kwalificatie
activiteiten, met elk een eigen doel en functie.

Arbo-Kwalificatie activiteiten

1. Het zorgdragen voor een permanente bekendheid van relevante aspecten van het beleid,
de jaarcyclus, de voortgang en geboekte resultaten.

2. Het kwalificeren van actoren om een actieve en substantiéle bijdrage aan de zorg te
leveren.

3. Afdelings-functie of werkplekspecifieke activiteiten naar aanleiding van de risicoin-
ventarisatie en -evaluatie.

4. Het ondersteunen van de implementatie van procedures en voorzieningen.

5. Het aanleren, stimuleren en motiveren om gewenst gedrag te vertonen en te blijven
vertonen.
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J. Op zoek naar de verklarende en beinvloedbare variabe-
len ten aanzien van gedrag

2.1 Inleiding

Het uiteindelijke doel van arbo-kwalificatie is in essentie het beinvloeden van het gedrag van
(toekomstige) actoren. Mensen moeten iets doen, iets laten, iets anders gaan doen, kortom
gedrag vertonen waaruit blijkt dat ze veilig, gezond, welzijnsbevorderend, milieu- en
kwaliteitsbewust werken en een daadwerkelijke bijdrage leveren aan het beleid van de
onderneming.

In het volgende hoofdstuk wordt een overzicht gegeven van modellen en theorieén die er zijn
om gedrag van mensen te veranderen en te beinvloeden. In dit hoofdstuk wordt met behulp
van twee verschillende methodes gezocht naar de verklarende beinvloedbare variabelen ten
aanzien van veilig en gezond werkgedrag.

Allereerst is er in beschreven, Nederlandse, evaluaties van projecten gezocht naar deze
variabelen. Deze evaluatieonderzoeken hebben, met uitzondering van een onderzoek naar
hygiénisch werken, zowel betrekking op veiligheid als gezondheid. Het aantal min of meer
wetenschappelijk geévalueerde projecten is erg gering. In de dagelijkse beroepspraktijk
worden de meeste projecten niet wetenschappelijk geévalueerd maar informeel met de
opdrachtgever. Individuele bedrijven geven nauwelijks geld uit aan evaluatieonderzoek.
Vandaar dat ik de geringe hoeveelheid beschikbare arbo-literatuur heb aangevuld met een
onderzoek naar hygiénisch werken. Dit deel van dit hoofdstuk is daarom ook aangevuld met
een opvatting vanuit de organisatiepsychologie over hoe mensen in organisaties handelen en
een model afkomstig uit de Human Performance Technology, waarin in een schema ter zake
doende variabelen zijn samengebracht. Ik heb gekozen voor de HPT omdat gedrag daarin
centraal staat. Het boek van Stolovitch is een standaardwerk. Hoewel er, door de HPT, niet
expliciet op wordt ingegaan, neem ik aan dat het model met ter zake doende variabelen op
basis van praktijkervaringen tot stand is gekomen. Daarmee vormt het dan een mooie
overgang naar het tweede deel van dit hoofdstuk.

In het tweede deel wordt ingegaan op de resultaten van een eigen onderzoek. De gegevens
hiervoor zijn schriftelijk opgevraagd bij 24 personen, die (bijna) dagelijks te maken hebben
met kwalificatievragen op het gebied van arbo en milieu.

In de laatste paragraaf van dit hoofdstuk worden de resultaten uit het eerste en tweede deel
van het hoofdstuk samengevat in een schema met zoekvelden, dat in de methodiek als
leidraad kan dienen voor zowel de diagnose- als de ontwerpfase.

3.2 Verklarende en beinvioedbare variabelen voor gedrag in de literatuur

3.2.1 Ongevallen in de bouw

Urlings (1987) heeft een determinantenonderzoek gedaan naar de mate waarin ongevallen in
de bouw kunnen worden verklaard door specifieke gedragsfactoren en verschillen in
risicopercepties. Het onderzoek heeft plaatsgevonden onder 362 bouwvakkers met behulp
van twee gestructureerde vragenlijsten, waarvan er een is afgenomen aan de hand van een
diavertoning, en de ander thuis is ingevuld. Uit dit onderzoek is naar voren gekomen dat
persoonlijke beschermingsmiddelen vrij frequent worden gebruikt en dat het gebruik niet

© NIA, Amsterdam pagina 39

AK/Adviesmethodiek Arbo-kwalificatie



samenhangt met de ervaren negatieve eigenschappen ervan. Verder blijken bouwvakkers met
ongevalservaringen zich minder aan te trekken van hun omgeving dan bouwvakkers zonder
ongevalservaring. Ook blijken bouwvakkers een onderscheid te maken in een individuele en
een organisatie-attitude; de intentie tot veilig gedrag is groter naarmate veiligheid niet in
strijd wordt gezien met organisatiebelangen en naarmate men individuele gezondheid belang-
rijker vindt. Eveneens kwam naar voren dat de risicogeneigdheid c.q. spanningsbehoefte
geen invloed heeft op veilig gedrag; bouwvakkers blijken geen brokkenmakers te zijn.

3.2.2 Risico’s van het beroep lasser

Aan het beroep lasser zijn eveneens hoge ongevallenrisico’s en chemische en fysische
risico’s verbonden. Door Giittinger (1985) is een onderzoek gedaan naar de wijze waarop
lassers de risico’s in en van hun werk beoordelen en beleven, alsook hun gedrag ten aanzien
van risico’s. Het onderzoek is uitgevoerd bij 46 lassers in drie bedrijven in de metaalin-
dustrie en vond plaats door middel van interviews, gedragsobservaties en metingen om de
blootstelling aan toxische stoffen te kunnen meten. Uit het onderzoek bleek dat risicogedrag
meer wordt bepaald door de handelingen die de taak vereist dan door de beleving en beoor-
deling van risico’s. Waarschijnlijk kan verbetering van de attitude wel bijdragen tot minder
riskant gedrag, maar is de taak toch meer van invloed op het gedrag. Geconcludeerd wordt
daarom dat bij de preventie van bedrijfsongevallen en gezondheidsschade meer aandacht
nodig is voor de structuur en het ontwerp van de taak. Goed inzicht in de eigen taak kan
leiden tot meer bewustzijn van het eigen gedrag.

3.2.3  Veilig werken in de meubelindustrie

Van der Weijgert en Giittering (1987) hebben een onderzoek uitgevoerd naar veilig werken
in de meubelindustrie. Gebleken is dat werknemers in bepaalde gevallen risico’s lopen ten
aanzien van veiligheid, gezondheid en welbevinden, vooral op aspecten als taakinhoud,
fysieke belasting, mechanische veiligheid, fysische/chemische werkomgeving en onveilig
gedrag. Op basis van deze gegevens zijn enkele interventies opgezet, waaronder een veilig-
heidsproject dat er op gericht was onveilige situaties in het werk te reduceren. Met behulp
van een veiligheidsprogramma waarin werknemers met behulp van videobeelden met hun
feitelijk gedrag werden geconfronteerd, werden ze bewust gemaakt van hun manier van
werken en de voorkomende risico’s daarbij. Hierop aansluitend werd meer gericht training
gegeven waarbij werknemers met behulp van observatietechnieken hun eigen gedrag moesten
scoren. Terwijl de eerste interventie al veel reacties opriep, bleek de tweede tot een reductie
in het aantal onnodige en onveilige handelingen te leiden. Zonder dat de training hierop
gericht was, is ook het gebruik van niet verplichte persoonlijke beschermingsmiddelen
toegenomen. Geconcludeerd werd dat bewustwording van het eigen handelen ten aanzien van
risico’s in het werk veiliger werken kan bevorderen.

3.2.4  Bedrijfsongevallen

Jonkers haalt de volgende vier onderzoeken op het terrein van het voorkomen van bedrijfs-

ongevallen aan.

® Een studie (uit 1960) waarin wordt nagegaan of posters een effectief middel zijn bij de
beinvloeding van veilig gedrag op de werkplek. In deze studie blijkt dat de experimentele
groep significant beter scoort dan de controlegroep.

® Een studie naar de effectiviteit van groepsvoorlichting ten behoeve van het dragen van
gehoorbescherming. De groepsvoorlichting bestond uit het maken van een audiogram en
het geven van feedback op de resultaten daarvan. Na vijf maanden was het gebruik van
gehoorbescherming in de experimentele groep op een niveau van 85-90% en in de
controlegroep op 10%. De effectiviteit bij dit programma werd verklaard uit twee
invalshoeken;
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* het opwekken van persoonlijke motivatie tot het gebruik van gehoorbescherming, cq het
overwinnen van weerstand tegen het dragen ervan
¢ de normatieve invloed van de groep
® Een studie waarin gebruik werd gemaakt van eenzelfde methode, maar dan ten aanzien
van het voorkomen van blootstelling aan carcinogene stoffen op de werkplek. De
interventie bestond hier met name uit het geven van informatie over wat er gebeurt als
men wel langdurig aan carcinogene stoffen wordt blootgesteld.
® Een studie waarin aangetoond wordt dat met behulp van training en feedback het veilig-
heidsgedrag van werknemers in een garagebedrijf op positieve wijze beinvloed is. Uit
deze studie komt naar voren dat alleen training nauwelijks effect heeft, maar dat in
combinatie met feedback ook op langere termijn (een jaar) blijvend positieve resultaten
behaald worden. Met feedback werd in deze studie bedoeld dat werknemers bijvoorbeeld
door middel van filmmateriaal geconfronteerd worden met de consequenties van het niet
opvolgen van aanbevolen gedrag.

3.2.5 Evaluatie van een cursus werkstress

"Anders Werken" is een cursus gericht op de beheersing en het voorkomen van
werkgebonden stressklachten bij werknemers en het eerste niveau leidinggevenden. De
cursus kent een meervoudige aanpak. Er wordt zowel aandacht geschonken aan de
persoonlijke stressbestendigheid en het omgaan met stress, en er wordt met behulp van de
WEBA-methode gezocht naar knelpunten in de inhoud en organisatie van het werk die
structureel opgelost kunnen worden. De ontwikkeling en uitvoering van de cursus is met
behulp van een proces- en effectevaluatie onderzocht, (Hesselink, den Heeten, de Man
1994). Uit de effectevaluatie is gebleken dat, na afloop van de cursus de cursisten beter
kunnen omgaan met stress op het werk, zich beter kunnen ontspannen in stresssituaties,
beter kunnen onderhandelen over problemen in de organisatie, en meer informatie hebben
over personen en instanties die bij het oplossen van problemen op het werk behulpzaam
kunnen zijn. De effectevaluatie wees uit dat de bedrijven op eigen wijze een invulling
hebben gegeven aan de aanpak van de stessproblematiek en de resultaten van de WEBA-
analyses.

Opvallende punten uit de procesevaluatie zijn voor nieuwe aanbieders voorzien van

aanbevelingen op een rij gezet ( de Man, den Heeten en Klein Hesselink 1994). In het kader

van deze scriptie, zijn de volgende aanbevelingen van belang;

® bedrijven moeten zeer goed geinformeerd worden over het karakter van de cursus en de
wijze waarop deze in het bedrijf uitgevoerd zal worden;

® in een vroeg stadium moet duidelijk gemaakt worden wat de cursus is en kan, dus wat de
voordelen zijn van meedoen, ofwel wat is het resultaat voor de deelnemers en voor de
organisatie;

® er zal vooral onderzocht moeten worden wat het bedrijf als mogelijkheden ziet voor de
resultaten van de cursus, daar zal de zwaarte en het doel van het programma bij
aangepast moeten worden;

® de organisatorische verankering moet vanaf het begin aandacht krijgen;

® de cursusopzet moet zo zijn dat ingespeeld kan worden op de wensen van de cursusgroep;

3.2.6 Hygiénisch werken in de vleessector

In een onderzoek naar hygiénisch werken in de vleessector zijn tal van relevante factoren
gevonden die het hygiénisch werken beinvloeden. De vergelijking tussen gezond werken en
hygiénisch werken lijkt mij mogelijk. Daarom maak ik ook gebruik van het onderzoek van
Gerats (1990). In deze paragraaf wordt eerst ingegaan op de door Gerats gehanteerde
theorie, daarna op de onderzoeksresultaten en de conclusies die daaruit getrokken worden.
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Theorie:

De vraag hoe mensen hun situatie waarnemen en waarderen en hoe dit hun gedrag be-

invloedt wordt in het onderzoek van Gerats beantwoord door gebruik te maken van de

mentale incongruentietheorie. (Tazelaar en Wippler 1985) Deze algemene handelingstheorie

is gebaseerd op het uitgangspunt, dat bij de verklaring van gedrag of gedragsverandering aan

twee typen van voorwaarden aandacht moet worden geschonken. Deze voorwaarden zijn:

a. de geneigdheid van een persoon om zich op een bepaalde manier te gedragen, ofwel zijn
handelingsdispositie

b. de objectieve mogelijkheden van een persoon om zich op een bepaalde manier te gedra-
gen, ofwel zijn handelingsspeelruimte.

Aan beide voorwaarden moet in minimale mate zijn voldaan, anders zal een bepaald gedrag
of een bepaalde gedragsverandering niet optreden. De handelingsdispositie is een theoretisch
begrip dat meer omvat dan wat doorgaans een "houding" of "attitude" wordt genoemd. Het
betreft een specificke combinatie van mentale elementen die alle deel uit maken van het
mentale systeem van een individu. Hiermee gaat deze theorie verder dan de simpele
veronderstelling dat mensen zich altijd overeenkomstig hun attitude of houding gedragen.
Met andere woorden; er wordt niet zonder meer van uitgegaan dat medewerkers die
hygiénisch werken wenselijk achten, dat ook daadwerkelijk zullen doen. Het is heel goed
mogelijk dat medewerkers hygiénisch werken wel wenselijk vinden, maar tegelijk weten dat
zij dat niet of in onvoldoende mate doen. Dit gebrek aan evenwicht tussen twee elementen
uit het mentale systeem, tussen de hygiénestandaard (ik behoor hygiénisch te werken) ener-
zijds en de hygiéneconditie (ik werk niet hygiénisch) anderzijds, veroorzaakt spanning in het
systeem. Deze spanning wordt groter geacht naarmate hygiénisch werkgedrag als wense-
lijker wordt ervaren en die wens ook meer voor het eigen gedrag van toepassing wordt
geacht. Bovendien wordt aangenomen dat een gegeven mentale spanning meer handelingsbe-
palend is, naarmate de hygiénecognitie sterker verankerd is in het mentale systeem. Bij
iemand die ternauwernood weet wat hygiéne is, die op dat punt vrijwel alle kennis ontbeert,
kan zo een cognitie ook niet erg sterk verankerd zijn. Spanningsreductie kan optreden door
gedragsverandering of door standaard of normverandering. Met andere woorden; bij
medewerkers die hygiénisch werken wenselijk achten, maar dat feitelijk niet doen, kan de
optredende mentale spanning in beginsel verminderd worden door ofwel hygiénischer te
gaan werken, (ik werk nu wel hygiénisch) ofwel door een verlaging van de hygiénenorm of
standaard (ik zei eerst wel dat ik hygiénisch werken heel belangrijk vond, maar dat is nu
niet meer zo, het kan me niet zoveel schelen)

Naast de persoonlijke standaard spelen ook andere zaken een rol die door medewerkers als
wenselijk worden ervaren. Bijvoorbeeld op goede voet staan met collega’s en leidingge-
venden en rekening te houden met hun wensen. En het belang dat men denkt dat anderen
aan hygiénisch werken hechten, maar ook het tempo bijhouden.

De handelingsgeneigdheid wordt ook beinvloed door de waargenomen sociale ondersteuning,
en de waargenomen mogelijkheden.

Of de handelingsgeneigdheid leidt tot daadwerkelijk gedrag hangt uiteindelijk nog af van de
feitelijke mogelijkheden en beperkingen en van de feitelijke sociale ondersteuning.

Onderzoek:

In de vleessector is aandacht voor het door de medewerkers ontwikkelde hygiénegedrag. Dat
gedrag is gericht op de minimalisering van risico’s, dus op minimalisering van bacteriologi-
sche besmetting. Ten behoeve van hygiénisch werkgedrag zijn normen ontwikkeld ten
aanzien van het desinfecteren van het gereedschap en het reinigen van de handen. Het
regelmatig reinigen van de handen wordt overigens ook wenselijk geacht om de kans op
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huidontstekingen te verkleinen.

Tijdens observaties in bedrijven bleek doorgaans een relatief eenzijdige aandacht voor
uiterlijkheden zoals schone kleding, schone hoofdbedekking en het nalaten van roken of eten
tijdens het werk. Aan het werkgedrag zelf werd in de meeste bedrijven minder aandacht
besteed. Reiniging van de handen, armen en gereedschappen werd door de beoordelaars
doorgaans onvoldoende bevonden. Er werd echter niet alleen op de werkvloer een tekort aan
aandacht voor hygiéne vastgesteld, in een slechts zeer beperkt aantal bedrijven was hygiéne
op beleidsniveau in enige mate uitgekristalliseerd. In de meeste bedrijven was geen sprake
van een doelgericht en efficiént hygiénebeleid.

Medewerkers wijten een gebrekkig hygiénegedrag vaak aan het hoge werktempo of aan de
eenzijdige aandacht van het management voor produktie. Managers en hygiénisten daarente-
gen wijten het tekort aan hygiénegedrag vooral aan een geringe motivatie of aan een gebrek
aan zelfdiscipline bij de medewerkers.

Uit onderzoek is gebleken dat de kennis van medewerkers in de slachterijen over hygiéne
gering is. Vooral jongere werknemers bleken over meer kennis te beschikken. Medewerkers
met meer kennis van de hygiéne in en slachterij, waren vaker tot hygiénisch werkgedrag
gemotiveerd en voerden daarvoor ook een duidelijk hygiénemotief aan. De rest noemde een
veel globaler motief, we werken met voeding, of voerde een nietszeggend motief aan, anders
wordt het mes bot.

Onder medewerkers in de slachterij is geen minimum norm voor hygiénisch werkgedrag.
Daarentegen wel een maximum norm. Ruim 45% dacht last te krijgen met collega’s wanneer
men zich in hygiénisch opzicht voorbeeldig zou gaan gedragen.

Volgens medewerkers maakten leidinggevenden beduidend meer opmerkingen over orde en
tempo dan over uiterlijke reinheid en hygiénegedrag. Maar desalniettemin maken leidingge-
venden toch nog meer opmerkingen over uiterlijke reinheid en hygiénegedrag dan de
keurmeesters en de keuringsdierenarts.

Leidinggevenden verschilden niet alleen in de mate waarin, maar ook in de manier waarop
ze aandacht schonken aan hygiéne. Sommige leidinggevenden hadden naar het oordeel van
hun medewerkers, een zeer open stijl van leidinggeven. Dat wil zeggen, dat zij vaak uitleg
gaven over het waarom van bepaalde beslissingen, hun medewerkers behandelden als
gelijken, met de medewerkers regelmatig overleg hadden over het werk, vriendelijk waren
in hun benadering van de medewerkers, naar de mening van medewerkers vroegen en daar
ook rekening mee hielden. Opmerkelijk was dat het aantal medewerkers dat daadwerkelijk
meende rekening te houden met opmerkingen van de chef, beduidend groter was, wanneer
deze naar hun mening een dergelijk open stijl van leidinggeven hanteerde. Verder bleek dat
de motivatie voor hygiéne in het algemeen groter was bij medewerkers met een dergelijke
chef.

Medewerkers die zelf niet zo gemotiveerd waren voor hygiénisch werken, bleken in de
praktijk hygiénischer te werken, wanneer hun chef niet alleen lastiger was als ze minder
hygiénisch werkten, maar over de noodzaak van hygiéne ook minder twijfel liet bestaan.
Van een niet te onderschatten betekenis daarbij was de mate waarin de chef in de ogen van
zijn medewerkers een vakman was en zelf het goede voorbeeld gaf.

Een sterke nadruk van leidinggevenden op tempo en orde leidde bij de medewerkers tot een
geringe motivatie voor hygiénisch werken en tevens tot een gering ontwikkeld hygiénege-
drag.
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Een chef moet het goede voorbeeld geven maar, ook in zijn gedrag een aantal andere
aspecten tot uitdrukking brengen. Het is niet voldoende dat medewerkers alleen maar denken
dat hun chef hygiéne van belang acht, zij moeten dat ook dagelijks kunnen zien aan zijn
gedrag. Het gaat dan om de volgende aspecten:

® frequent en intensief contact onderhouden

vaak op- en aanmerkingen maken

vaker opmerkingen maken over hygiéne dan over orde en tempo

vaak laten merken dat hygi€nisch werken van belang is

lastiger zijn bij minder hygiénisch werkgedrag

vaak het goede hygiénevoorbeeld geven

een betere vakman zijn

vriendelijk maar ook duidelijk zijn

vaker uitleg geven en luisteren naar problemen

minder nadruk leggen op snel werken

Ook voor de keurmeesters geldt dat ze een belangrijke voorbeeldrol hebben. De medewer-
kers moeten niet alleen denken dat ze hygiéne belangrijk vinden, ze moeten hen ook
hygi€nisch zien werken.

De geneigdheid tot hygiénisch werkgedrag wordt mede bepaald door het idee dat medewer-
kers hebben omtrent de mogelijkheid om dat gedrag te ontplooien. De waargenomen
handelingsspeelruimte is beperkt wanneer men van mening is dat de benodigde hygi€nevoor-
zieningen niet in voldoende mate aanwezig en bereikbaar zijn of wanneer men van mening
is, over onvoldoende tijd te beschikken om echt hygiénisch te werken.

In de vleessector is een onderzoek gehouden naar de mate waarin men werkdruk ervoer. Iets
meer dan de helft van de medewerkers verklaarde weinig of slechts enige tempodruk te
ervaren. Toch was ruim 66% van de medewerkers van mening nu al problemen ten hebben
met het werktempo, of problemen te krijgen met het werktempo als zij hygiénischer zouden
gaan werken. Problemen in de zin van negatieve reacties van collega’s en chefs. De
geneigdheid tot hygiénisch werken nam toe naarmate de medewerkers nu al minder
tempodruk ervoeren, wanneer zij ook geen tempodruk verwachten als zij meer hygi€nisch
zouden gaan werken en indien zij dan toch tempodruk verwachten een positieve opstelling
verwachtten van collega’s en chefs.

In het onderzoek naar hygiénisch werkgedrag in de vee- en vleessector worden de
situationele beperkingen gevormd door de aanwezigheid en de bereikbaarheid van onder
andere de desinfectiebakjes en voorzieningen voor het kunnen wassen van de handen.

Normatieve beperkingen van de handelingsspeelruimte ontstaan wanneer medewerkers in een
omgeving werkzaam zijn waar een meerderheid van de collega’s feitelijk weinig gemotiveerd
is om hygiénisch te werken.

Er is een samenhang tussen de groepskennis van hygiéne en hygi€nisch werkgedrag.
Werknemers die beschikken over minder kennis dan gemiddeld vertonen een hygi€nischer
werkgedrag, als ze werken tussen collega’s die beschikken over meer kennis, dan gemiddeld
dan als ze werken tussen mensen met een gelijkwaardig kennisniveau. Als medewerkers met
meer kennis dan gemiddeld, werken tussen medewerkers met minder kennis dan gemiddeld
vertonen zij een geringer hygi€nisch werkgedrag. Optimaal werkgedrag wordt vertoond door
allemaal werknemers met meer kennis dan gemiddeld bij elkaar te plaatsen.

Het motiverend effect van kennis lijkt dus weg te ebben wanneer men werkzaam is tussen
onwetende collega’s. Het belang van deze conclusie kan niet worden onderschat. Als
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bedrijven al iets deden aan hygiénescholing of voorlichting dan was dit doorgaans beperkt tot
de jongere medewerkers die pas korte tijd in het bedrijf werkzaam waren. Zelfs al zou een
dergelijke aanpak, wat betreft de overdracht van praktisch toepasbare hygiéne kennis aan
deze jonge nieuwkomers succesvol zijn, dan nog moeten bij de zin van dergelijke inspannin-
gen vraagtekens geplaatst worden. In het dagelijks werk worden deze medewerkers immers
weer tussen de vakvolwassen maar vaak onwetende medewerkers geplaatst. Het effect van
kennisoverdracht op de motivatie van medewerkers om hygiénisch te werken zal uiterst
gering zijn. Kennisoverdracht dient dus gericht te zijn op complete werkgroepen.

Conclusie:

De combinatie van geneigdheid en speelruimte bepaalt uiteindelijk het feitelijk werkgedrag.
Van hygiénisch werken blijkt niets terecht te komen wanneer ofwel de persoonlijke hygiéne-
geneigdheid zwak is, ofwel de handelingsspeelruimte klein is.

Handelingsgeneigdheid:

1. persoonlijke hygiéne motivatie

2. waargenomen handelingsruimte; mening over de mogelijkheid tot hygiénisch werkgedrag,
bijvoorbeeld de waargenomen bereikbaarheid van voorzieningen

3. de waargenomen sociale ondersteuning door collega’s en chef

4. de feitelijke kennis van hygiéne

Handelingsspeelruimte:
1. de aanwezigheid en bereikbaarheid van de voorzieningen
2. de hygiéne motivatie van directe collega’s

3.2.7 Risico- bereidheid

In de sociale psychologie is onderzoek gedaan naar de risicobereidheid van mensen en de
invloed van groepsdiscussies daarop. In arbeidssituaties komen relatief veel van deze groeps-
discussies voor al zijn de meeste daarvan niet gepland maar meer informeel.

De conclusies van dit onderzoek (Meertens in Jonkers ea 1980) komen op het volgende neer.
Als de gemiddelde persoonlijke risicobereidheid van een groep groot is en als de groepsle-
den de argumenten uitwisselen die eerder leidden tot hun individuele beslissing, dan worden
in de discussie overwegend argumenten naar voren gebracht die riskant gedrag versterken.
Na de discussie zullen de meeste groepsleden dus over meer argumenten beschikken die
beslissingen ten aanzien van riskant gedrag in de hand werken dan daarvoor. Omgekeerd is
het zo dat als de individuen eerst zeer voorzichtig waren, dus niet bereid tot het nemen van
risico’s, dat dit ook door de groepsdiscussie versterkt wordt.

3.2.8  Organisatie-psychologie

Volgens Allport (Jaspers ea, 1979) vatten de meeste sociaal psychologen hun discipline op
als een poging om te begrijpen en te verklaren, hoe de gedachten, gevoelens en gedragingen
van individuen beinvlioed worden door feitelijke voorgestelde of geimpliceerde aanwezigheid
van anderen. Vanuit de organisatie-psychologie zijn er een aantal opvattingen over hoe
organisaties en gedrag van mensen elkaar beinvioeden. Om deze relaties te begrijpen moet er
eerst even ingegaan worden op kenmerken van organisaties. (Veen en van Haren in Jaspers
ea 1979) Elke organisatie kiest doelen, die ze tracht te bereiken met zo min mogelijk kosten.
Om de doelen te bereiken moeten wegen en middelen gekozen worden. Dit gebeurt door de
verbijzondering van doelen in een beleid. Dit beleid wordt vertaald in processen, en deze
processen moeten in een onderlinge relatie geplaatst worden door middel van een program-
mering in de tijd. De processen worden verder verbijzonderd in activiteiten, die ontwikkeld
worden tot geoperationaliseerde taken. Deze taken en activiteiten worden tenslotte uitge-
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voerd. Dus: doelen, beleid, programmering, ontwikkeling, uitvoering. De hier beschreven
trits komt in de praktijk niet voor. Geen enkele organisatie begint met het kiezen van doelen,
de start ligt bij de uitvoering. Later worden daar doelen bij gekozen.

In de organieke structuur wordt het geheel van relaties van de samenhang tussen activiteiten
in taken, tussen taken in afdelingen, tussen afdelingen in de organisatie geregeld. Als deze
organieke structuur in hoofdlijnen vaststaat kunnen taken en functies aan middelen en
mensen worden toegewezen. Wat de mensen betreft moet de vertaling van doelen tot
uitvoering komen tot arbeidsplaatsen. In de arbeidsplaats wordt gespecificeerd welke taken
en functies er binnen welke regelgrenzen vervuld moeten worden. Verder worden er zaken
geregeld als materiaal, informatie en ondersteunende processen. Deze afleidingen zijn niet
eenduidig. Zoals bijna overal leiden er vele wegen naar Rome, en hangt het van een aantal
willekeurige beslissingen af hoe gespecificeerd en gedetailleerd gedragsvoorschriften zijn.
(afbeelding 5) En niet alles valt in regels te vatten. In de eerste plaats is het de vraag of het
produktief zou zijn om voor alles regels op te stellen. Dit is de reden waarom voor een
groot deel op het improvisatievermogen van mensen wordt vertrouwd. In de tweede plaats
houden mensen zich niet precies aan regels. In de derde plaats is het aantal problemen dat
uit combinaties van voorvallen kan ontstaan zo groot en gevarieerd dat er geen beginnen aan
is om een complexe organisatie op die wijze te besturen. Mensen zijn nodig als
improvisators, communicators en probleemoplossers.

Organieke | | Personele

structuur structuur
Gedragsvoor-
schriften
arbeidsplaats

Afbeelding 5.: Gedragsvoorschriftenarbeidsplaatsen

Voor een persoon die deel gaat uitmaken van de organisatie, vormt deze een omgeving, die
hij in eerste instantie wel zelf kiest maar niet zelf heeft vormgegeven. De persoon zal
trachten deze aangetroffen omgeving zoveel mogelijk naar zijn hand te zetten, daarbij de
eigen doelen nastrevend en trachtend voor zichzelf een zo gunstig mogelijke
opbrengst/bijdrage te verwezenlijken. En voor de organisatie zijn de personen elementen in
het totale systeem. De organisatie heeft als levend systeem dezelfde eigenschappen als de
personen, die deel uit maken van de organisatie. Wat er dan gebeurt is het volgende. Het
gehele patroon van doelen en afgeleide gedragsregels biedt zich aan als beinvloedbaar en
onderhandelbaar. De veelheid van regels, die soms ook al strijdig zijn met elkaar, geeft een
zekere marge van gedragsvrijheid, ook veroorzaakt door de interpretatieruimte die in de
regels zit. Het sluiten van nieuwe coalities maakt het ook mogelijk de doeleinden te
beinvloeden. Behalve een hiérarchisch systeem is de organisatie dus ook een systeem met
vele beslissers, die met elkaar kunnen communiceren.

De ruimte hiervoor is er ook omdat in het algemeen het verband tussen de doelen en beleid
verre van eenduidig is, de programmering en ontwikkeling discussies over prioriteiten en
uitwerking toelaten, en de vertaling van functies in taken niet eenduidig is. Een persoon
wordt uiteindelijk geconfronteerd met gedragsvoorschriften die voortgevloeid zijn uit een
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serie keuzes die willekeurig zijn. In die zin dat subbesluiten in de keten doelen-beleid-
programmering-ontwikkeling-uitvoering consequenties hebben voor de besluiten op een lager
niveau. Een even plausibel besluit op een hoger niveau laat andere opties open op het
onderliggende niveau.

Deze 'willekeur’ en de willekeurigheid van regels in de organisatie maakt de rationaliteit van
het bouwwerk niet zo erg groot. Dit kan tot gevoelens van onzekerheid leiden. De meeste
personen gaan dan gedrag vertonen dat gericht is op reductie van onzekerheid. Daarbij zijn
drie strategieén mogelijk, die niet voor iedereen openliggen. De eerste is op een zodanige
plaats in de organisatie komen dat je meer zelf de regels bepaalt. De tweede is van de
organisatie eisen dat deze zich volgens haar eigen regels gedraagt. De derde is het negeren
van informatie, beslissingen uitstellen, of informatie vervormen.

3.2.9 Human Performance Technology

"Een wedstrijd tussen goed gedrag van een handelingsbekwaam persoon en een slechte
organisatie, zal altijd gewonnen worden door de slechte organisatie”. (Stolovitch ea 1992)
Deze uitspraak is afkomstig uit de Human Performance Technology, in het vervolg afgekort
tot HPT.

Wat is HPT?

HPT is een stroming die zijn wortels heeft in het behaviorisme, cognitivisme, instructie
technologie, opleidingskunde, organisatie ontwikkeling en verschillende andere Human
Resource specialisaties. HPT is bedoeld voor iedereen die zich bezig houdt met
organisatieontwikkeling in brede zin. HP technologen nemen in tegenstelling tot vele
anderen, die zich slechts met een deelaspect bezighouden, de totale systeem benadering als
uitgangspunt in de benadering van gedragssproblemen en -veranderingen. Dat betekent dat
ze het probleem, het gat tussen de verlangde en de huidige situatie, onderzoeken in de
bredere context dan de afdeling waar het speelt. Dat betekent weer niet dat er eindeloos
onderzocht wordt!

Er zijn meerdere definities in omloop. Ik haal hier de definitie van de National Society for
Performance and Instruction (NSPI) aan: "Human Performance Technology is a set of
methodes and processes for solving problems - or realizing opportunities- related to the
performance of people. It may be applied to individuals, small groups, or large organisa-
tions".

HPT is een stroming die, volgens eigen zeggen, aansluit bij de problemen en visies van
managers in deze tijd. Men zoekt naar de ware oorzaak van het probleem en bedenkt
oplossingen die zo min mogelijk kosten in tijd en geld. Het elimineren van de oorzaak van
een probleem kost vaak minder tijd en geld dan het ontwikkelen en uitvoeren van een
interventie. Kosten-baten analyse is een kernbegrip, evenals ’return on investment’. En de
nadruk bij de interventies ligt niet op opleiding en training maar op organisatieontwikkeling.

Bij het analyseren van de oorzaak van problemen wordt er op drie niveaus gezocht:
1. het niveau van de organisatie als geheel, in zijn sociale omgeving (afbeelding 6)
2. het niveau van de processen in de organisatie (afbeelding 7)

3. het niveau van de taken/werkplekken (afbeelding 8)
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General Environmental Influences:
» Government
« Economy

« Culture

Any Business

Resources
Raw Materials
Technology J——D
Human Products/
Resources Services
Market
Orders
Products/
Competition Services
Afbeelding 6: De organisatie in haar omgeving
Function A Function B Function C
Market
Products/
(Research and | |(Manufacturing) (Marketing Services
Development) and Sales)
Afbeelding 7: De structuur van de organisatie
Function A Function B Function C
Process 1 | 1"/ M 1T ™ ™ T "1 1 Market
+={ Products/
__________ 1! i
Process2 | ™7 m— 11 = == [T ==~ == ] Services
__________ k
Process3 | " ™ M 1T m ™I I— "= T
__________ [

Afbeelding 8: De organisatie van de arbeid
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Process 3 {--'i""i'i" 1 --§----i-i 4 -i---_ii_- ]

I I

Function A Function B Function C

x | X X Market

Services

Process 1 J;' i Xi [ i ii i ii }_ Products/
Process 2 ::- i i f i i i i X X ::

Afbelding 9: De mensen in de organisatie

De persoon die gedrag moet vertonen (afbeelding 9) heeft te maken met:

gedragsspecificaties (is het gewenste gedrag adequaat gespecificeerd en gecommuniceerd),
storingen (zijn de blokkades die goed gedrag in de weg staan weggenomen door
bijvoorbeeld een goede ontwerptekening en het beschikbaar zijn van het benodigde
materiaal),

gevolgen (zijn de gevolgen een steun voor de persoon in het realiseren van de gewenste
output),

feedback (weet de persoon of de output voldoende is en zo niet wat hij dan kan doen),
kennis en vaardigheden (heeft de persoon de noodzakelijk kennis en vaardigheden om de
gewenste output te leveren),

individuele persoonlijke capaciteiten (heeft de persoon de capaciteiten om het gewenste te
leveren).

Als niet al deze zes zaken goed geregeld en in orde zijn zullen er zich problemen in de taak-
uitoefening voordoen, en zal het gewenste gedrag dus niet worden vertoond. Het regelen van
deze zes factoren minimaliseert de kans op problemen.
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2. TASK INTERFERENCE 1. PERFORMANCE SPECIFICATIONS

« Can the performer easily recognize the input requiring action? » Do performance standards exist?

+ Can the task be done without interference from other tasks? « Do performers know the desired output
and performance standards?

« Are the job procedures and workflow logical?
+ Do performers consider the standards attainable?

« Arc adequate resources available for performance
(time, tools, staff, information)?

Input % Output & T .

------------- < Performer

i o o
Feedback
5. KNOWLEDGE/SKILL 4, FEEDBACK 3. CONSEQUENCES
ive i i « Are the consequences aligned
* Do th ers have the « Do performers receive information q
nxz):cs:nr;fz;lnmd about their performance? to support desired performance?
edge to rm? )
e « I's the information they receive: » Are consequences meaxm:\gful
« Do the performers know —relevant? from performer’s viewpoint?
i - accurate?
:‘;zlg:‘nl:::?p“rommu ~ timely? « Are consequences timely?
- specific?
6. INDIVIDUAL CAPACITY - constructive?
— easy to understand?
« Are the performers physically,
mentally, and emotionally
able to perform?

Afbeelding 10: Wat beinvioedt de mens in de organisatie?

De categorieén performance specifications en feedback (afbeelding 10) komen overeen met
de inhoud van de welzijnsconditie Informatievoorziening zoals die in ons land in de WEBA
(WElzijn Bij de Arbeid) methodiek omschreven staan. De zeven welzijnscondities uit de
WEBA luiden als volgt:

1. Vaktechnische volledigheid van een functie.
Een functie is vaktechnisch volledig als deze bestaat uit een logisch samenhangend geheel
van voorbereidende, uitvoerende en ondersteunende arbeidstaken. Een volledige functie
bevat leermogelijkheden omdat men het eigen werk voorbereidt en ondersteunt. dat is
tevens een goede conditie voor het inbouwen van regelmogelijkheden.

2. Organiserende taken.
Organiserende taken hebben te maken met de zeggenschap over het werk. Hiervan is
sprake wanneer een werknemer zaken kan regelen of problemen kan oplossen die boven
het niveau van de eigen, individuele arbeidsplek uitgaan. Organiserende taken worden dus
altijd samen of in overleg met anderen uitgevoerd.
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3. Niet-kortcyclische taken.
Kortcyclisch werk heeft over het algemeen een zeer kleine regelcapaciteit, waardoor
bijzondere stressrisco’s kunnen ontstaan. Van herhaalwerk valt bovendien weinig te leren.

4. Moeilijkheidsgraad van de functie
Het werk is moeilijk wanneer men regelmatig moet nadenken over de uitveoring ervan.
Wanneer het werk alleen maar uit eenvoudige taken bestaat beperkt het de
leermogelijkheden. Waneer het werk daarentegen alleen maar uit moeilijke taken bestaat,
vergroot dit de kans op psychische overbelasting, omdat men geen afwisseling met
minder belastend werk kan regelen.

5. Autonomie in het werk.
Autonomie ofwel zelfstandigheid heeft betrekking op de zeggenschap in het werk.
Hieronder wordt verstaan: de zelfstandigheid die mensen hebben bij het bepalen van het
tempo, de methode, de volgorde van werken, de werkplek en de arbeidsomstandigheden.
Autonomie betekent ten eerste dat men problemen die zich voordoen zelf kan oplossen,
bijvoorbeeld door een andere methode of volgorde van werken te kiezen. Ten tweede
betekent autonomie dat men de uitvoering van het werk, bijvoorbeeld het tempo, kan
variéren en aanpassen aan de eisen, wisselende beheoften en omstandigheden.

6. Contactmogelijkheden.
De organisatie van het werk moet de mogelijkheid bieden om contacten te leggen met
anderen in het werk. Dat kan op verschillende manieren gebeuren: door ondersteuning,
elkaar een handje helpen, door functionele contacten, over het werk, en door sociale
contacten.

7. Informatievoorziening.
Het gaat hier om informatie over doel en resultaten van het werk op twee niveau’s:
a. gegevens op werkplekniveau
b. gegevens op afdelings- en ondernemingsniveau
Informatie is nodig om de interne en externe regelmogelijkheden te kunnen benutten.
Bovendien kan men zonder terugkoppeling van informatie over de resultaten van het
eigen werk niet goed leren.

Als functies aan deze criteria voldoen kunnen mensen van hun werk leren en is er minder
kans op stress, onder andere door zelfstandig problemen op te lossen en de werkvologorde
en planning zelf te bepalen. De verantwoordelijkheid voor te maken keuzes ligt bij mensen,
ook de verantwoordelijkheid voor wel of niet veilig en gezond handelen. De normen
waaraan het werk moet voldoen, zoals aantallen, kwaliteitseisen en gedragsregels, moeten
dan wel helder en realistisch zijn.

3.2.10 Conclusie

In de aangehaalde literatuur is een veelheid van verklarende variabelen voor gedrag
gevonden. Het lijkt er bijna op dat alles waarvan men maar denkt dat het een verklarende
variabele is, dat ook inderdaad is. Opvallend is wel dat er weinig pogingen gedaan worden
om variabelen met elkaar in verband te brengen, of er een logisch geheel van te maken. De
HPT doen dat wel. In hun model (afbeelding 10) wordt een veelheid van informatie
samengebracht. Maar er ontbreekt ook veel. Zo is er in het HPT model niets terug te vinden
over bijvoorbeeld de invloed van de mensen op elkaar, de groepsnorm. Ook de functie-
inhoud ontbreekt, terwijl er veel aandacht voor de taakinhoud is.

Het lijkt erop dat een compleet overzicht een illusie is. Er zijn tal van variabelen, die
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allemaal inwerken op die ene persoon. Op basis van die variabelen neemt de persoon een
beslissing. Het resultaat van die beslissing is het vertonen van bepaald gedrag. Het
besluitvormingsproces dat aan die beslissing voorafgaat is naar alle waarschijnlijkheid niet
rationeel, en verloopt niet volgens vaste patronen. De beslissing wordt bijvoorbeeld
beinvloed door iemands emotionele toestand, niet bepaald een constante factor!

Op basis van de gevonden informatie ontstaat gedrag van een individu op grond van een
beslissing die beinvloed wordt door:

het kwalificatieniveau van het individu

het kwalificatieniveau van het team

persoonlijke opvattingen van het individu

opvattingen van het team, ofwel de groepsnorm

de beschikbaarheid van middelen en voorzieningen, inclusief alternatieve werkmethoden
de taak- en functieinhoud

Ook op hun beurt worden al deze punten weer beinvloed. Opvattingen van het team worden
in de loop der tijd gevormd door onder andere invloeden van de leidinggevende, de cultuur
van de organisatie enzovoorts. De allesomvattende en sluitende verklaring voor gedrag lijkt
niet te geven.

2.3 Deskundigen aan het woord

Opleiders, adviseurs, onderzoekers en voorlichters van het Nederlands Instituut voor
Arbeidsomstandigheden hebben elk op basis van ervaringen en de inzichten uit hun eigen
discipline zicht op de redenen waarom actoren in arbeidsorganisaties wel of niet arbo- of
milieubewust werkgedrag' vertonen en wel of niet een actieve bijdrage leveren aan het
arbobeleid van de organisatie. Aan hen is (schriftelijk) de open vraag voorgelegd wat de
verklarende en beinvloedbare variabelen zijn om wel of niet dit gedrag te vertonen. Iedereen
mocht maximaal 10 variabelen noemen. De genoemde variabelen zijn gebaseerd op
ervaringen in uiteenlopende projecten.

De reden dat ik dit onderzoek gehouden heb, is dat ik wilde beschikken over een grote
hoeveelheid variabelen, zoals die in tal van soorten projecten, in het gehele instituut, ervaren
en gesignaleerd worden. De verwachting was dat dit bouwstenen voor de methodiek zou
opleveren. Het aantal genoemde variabelen is inderdaad zeer groot, (180) maar ook het
aantal dubbelingen is groot. De genoemde variabelen zijn geclusterd tot 22 items. Een item
is een trefwoord waaronder een aantal variabelen van gelijke strekking vallen. Om inzicht te
krijgen in de onderlinge verbanden, de samenhang en de logica zijn de items op een aantal
verschillende wijzen onderzocht en gegroepeerd. In deze paragraaf komen achtereenvolgens
aan de orde;
® Een meer kwalitatieve bestudering van de items, met een beschrijving van de ideale
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