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3.

4.

STELL INGEN

I. Werkgeversorganisaties en managers van bedrijven, die in de

huidige tijd van ekonomische problemen nogal eens oproepen
tot een no-nonsense beleid op het gebied van de arbeidsver-
houdingen, dienen zich te realiseren dat de financieel-ekono-
mische positie van bedrijven gediend is met demokratisch lei-
derschap en delegatie van bevoegdheden aan niet-Ieidinggeven-
den.

2. Het rMattheus-effektr is ook waarneembaar bij de Nederlandse
industriële bedrijven op het punt van de kwaliteit van de ar-
beid en de menselijke verhoudingen (Merton R.K., The Matthew
effect in science, Science, 159, L968, 56-6t).

De kwaliteit van de arbeid in Nederland heeft zich, in tegen-
stelling tot wat sommige auteurs (bijvoorbeeld Sitter, L.U.
de, 0p weg naar nieuwe fabrieken en kantoren, Deventer, Klu-
wer, I98I) menen, in de jaren zeventig in gunstige zin ont-
wikkeld.

De relatieve grootte van personeelsafdelingen in de industrie
is niet alleen een funktie van technisch-organisatorische om-
standigheden, zoals Buitendam (Personeelafdelingen in de in-
dustrie, Groningen, Konstapel, 1979) konkludeert, maar ook
afhankelijk van de visie van het management op het sociaal
beleid.

Het verband dat De Swaan (Uitgaansbeperking en uitgaansangst,
oratie, Amsterdam, Universiteit van Amsterdam, 7979) legt
tussen enerzijds de verschuiving van bevels- naar onderhande-
lingsrelaties tussen mensen en anderzijds de toename van psy-
chische problemen, verdient meer belangstelling van de kant
van organisatie-onderzoekers.

Gezien het feit dat zowel bedrijven als werknemers zeer uit-
eenlopende redenen kunnen hebben om in deeltijd te (taten)
werken, Ievert onderzoek naar de effekten van deeltijd- en
voltijdwerk en van verkorting van de werkweek op gevoelens en
gedragingen van werknemers vaak tegenstrijdige resultaten op.
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7. Omdat de arbeids- en organisatiesociologie/-psychologie nog

steeds voornamelijk de industrie aIs studie-objekt heeft,
zouden onderzoeksinstellingen en subsidiërende instanties on-
derzoek in bijvoorbeeld de landbouw, de detailhandelr de ho-

reca en bij de overheid moeten stimuleren, ten einde meer in-
zicht te verkrijgen in de veelvormigheid van arbeid en orgs-
nisatie.

0p veel onderzoeksgebieden is vandaag de dag geen behoefte
aan méér empirisch onderzoek, maar aan middelen en technieken

om de grote hoeveelheden reeds beschikbare gegevens betrouw-

baar samen te vatten (Hunter, J.E., F.L. Schmidt & G.8. Jack-

son, Meta-analysis; cumulating research findings across stud-
ies. Beverly HiIIs, CaI., Sager 1982).

Zelfs in de sociaal-wetenschappelijke onderzoekspraktijk
wordt de moeilijkheidsgraad van het vervaardigen van een me-

thodisch verantwoorde vragenlijst vaak onderschat.

I0. Toetsing van relaties op kromlijnigheid wordt te weinig toe-
gepast in de sociale wetenschappen.

II. Indien de Nederlandse regering per se op de kosten van de

Ziektewet wil bezuinigen, is het uit ooqpunt van solidari-
teit aanbevelenswaardiger om tot een kleine verhoging van de

werknemerspremie over te gaan of om één of twee wachtdagen in
te voeren dan om de uitkeringen met I0 of 20 procent te kor-
ten.

12. 0nderzoeksprogrammsrs van instanties die sterk afhankelijk
zijn van externe subsidies dreigen tegenwoordig meer en meer

te gaan Iijken op verzoekplatenprogramma's waarin voor expe-

rimentele muziek nauwelijks plaats is.

Stellingen behorende bii P.G.W. Smulders 'tBedrijfskenmerken en

ziekteverzuim in de jaren zestig en tachtig; een vergelijkende
studie'r1 dissertatie Maastricht, 7 september 1984.
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I. INLEIDING

1.1 De maatschappelijke relevantie van de studie

Diskussies in de pers, beraadslagingen in het parlement, rappor-
ten van Ministeries, Planbureaus en het Centraal Bureau voor de
Statistiek laten zien hoe belangrijk de sociale verzekeringsuit-
keringen zijn voor de financiële positie van ons land, vooral nu

de betaalbaarheid ervan problematisch is geworden door de ekono-
mische teruggang.
Enige cijfers (in guldens) uit 1982 maken duidelijk welke plaats
het ziekteverzuim in dit alles inneemt (CBS, 1981).

netto nationaal inkomen (marktprijzen) t2815 miljard (= 100%)
totale uitkeringen Sociale Verzekeringen 80r9 miljard (= 24r6no)
idem in het kader van de Ziektewet 615 miljarl (= 2rO'^)
idem in het kader van de WAO 1610 miljard (= 4r9%)

In 1982 werd dus ongeveer 6r5 miljard gulden aan uitkeringen ver-
strekt in het kader van de Ziektewet, hetgeen neerkomt op 2 pro-
cent van het netto nationaal inkomen. Hier kan nog aan toegevoegd
worden dat deze uitkeringen betaald worden uit de premiegelden,
die voor onqeveer 80 procent worden opgebracht door de werkgevers
en voor ongeveer 20 procent door de werknemers (CBS, 19Bl).
In tegenstelling tot de meeste andere sociale verzekerinqen, zo-
als de WA0, WW, AOW, etcetera, neemt de invloed van de Ziektewet
op de sociale zekerheidsuitkeringen sinds enige jaren af. Dit
vindt uiteraard zijn oorzaak in de daling van het ziekteverzuim
in ons land, zoals figuur 1.f (p. 2) laat zien.
Uit de figuur valt op te maken dat de verzuimpercentages van L959
Lot 7979 ongeveer verdubbelden. Door de ekonomische problemen in
ons land daalden de percentages na -1979 scherp. In l-98f bereikten
ze circa 7r2 procent bij de mannen en 914 procent bij de vrouwen.
Voorgaande gegevens laten ook zien dat zorn 8 procent in het ver-
zuim in 1982 (mannen en vrouwen te zamen) gepaard ging met bijna
6r5 miljard gulden aan Ziektewetuitkeringen. Een daling in het
verzuimpercentage van één procent kan dus een besparing van glo-
baal 800 miljoen gulden opleveren in de nationale sociale zeker-
heid. Hier kan men nog bij vermelden dat verzuim in de bedrijven,
behalve met uitkeringen, ook met indirekte kosten gepaard gaat,
bijvoorbeeld ten gevolge van verstoringen in de organisatie, Ian-



Flguur I.l De
25

ontwtkkellng van het verzulmpercentage
Jaer (I959-I98); mannen reapektievellJk

ln Nederlend over de laatete
vrouwen )

L2

11

10

9

o

7

6

E

4

I
VROUt,lEN,,

t

MANNEN

/it,Ji

1959 '61 '63 '.65 '67 '69 '73 '75 '81 l9B3

Bron: NIPG/TN0, Ziekteverzuimstatistiek

gere levertijden, stagnering in de goederenstroom, etcetera.
Dit alles maakt de financiëIe effekten van het ziekteverzuim op

zowel nationaal als bedrijfsnivo duidelijk. Onderzoek naar en in-
zicht in de oorzaken van verzuim is tevens van belanq omdat de

werkgevers en werknemers veelvuldig van mening verschillen aIs
het gaat om het te volgen beleid. De eerste groepering heeft de

neiging de onwilligheid en ongeïnteresseerdheid van de werknemers

te benadrukken, terwijl de laatste groepering oorzaken meestsl
Iegt bij de houding van direkties, het gebrek aan medezeggenschap

en de onaantrekkelijke bedrijfsomstandigheden. Een konkreet voor-
beeld van een onderzoeks- en veranderingsproces bij een groot me-

taalbedrijf, waarbij de visies van de verschillende bedrijfsgroe-
peringen een belangrijke rol speelden, is te vinden in Smulders
(fSAZ). 0p landelijk nivo ziet men de botsende visies op oorzaken

en maatregelen regelmatig terug in rapporten en brochures van

werkgevers- en werknemersopganisaties.
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Inzicht in het relatieve belang van de oorzaken van het verzuim
kan dus een belangrijke bijdrage leveren aan het formuleren van
beleidsmaatregelen op dit terrein.

I.2 Eniqe hoofdkenmerken ven de studie en de pro-
bleemstel I inq

Het inzicht in de oorzaken van het ziekteverzuim wordt vanuit di-
verse wetenschappelijke disciplines op eigen wijze geleverd. De

sociale geneeskunde en de medische sociologie zijn bijvoorbeeld
sterk geïnteresseerd in het verzuim van verschillende diagnose-
groepen, in de invloed op het verzuim van de verzekeringsarts,
bedrijfsarts en huisarts en in de invloed van wachttijden voop

specialistische behandelingen.
De arbeids- en organisatiepsychologie kent ook weer een eigen in-
valshoek. Deze houdt zich onder meer vaak bezig met de effekten
op het verzuim van arbeidsmotivatie, arbeidssatisfaktie, stress,
persoonlijkheidskenmerken, en dergelijke.
De organisatiesociologie tenslotte is in de eerste plaats geÏnte-
resseerd in de organisatiegewijze verschillen in het verzuim en

de organisatiegebonden oorzaken. Men denke hierbij bijvoorbeeld
aan produktieprocestypen, organisatie-omvang, organisatiestruk-
tuur, omgevingskenmerken van organisaties, en dergelijke. De stu-
die die in deze publikatie verslagen zal worden, heeft een orga-
nisatiesociologisch perspektief. 0rganisatiekenmerken staan er
dus centraal in en typisch medische en psychologisch relevante
determinanten van het ziekteverzuim, zoals hierboven globaal aan-
geduid, vallen in grote lijnen buiten de studie.
Met deze konstatering zijn we aangekomen bij het eerste van de

vier wetenschappelijke hoofdkenmerken van het empirisch onder-
zoek, dat van deze studie de hoofdmoot zal vormen.
Het eerste kenmerk is dus de orgenisatievergelijkende benadering.
Deze heeft overigens een aantal voor- en nadelen die in hoofdstuk
4 uitvoerig behandeld zullen worden.0nderzoek naar de oorzaken
van verzuim, waarbij het individu de analyse-eenheid is, heeft
bijvoorbeeld het nadeel dat typisch individuele kenmerken, waar-
onder de gezondheidstoestand en de gezondheidsklachten, daarin
zorn overheersende rol spelen. Hierdoor zullen de gezochte soci-
aal-wetenschappelijke determinanten van het verzuim vaak slechts



zwak herkenbaar zijn. In onderzoek waarbij men de groep, de afde-
Iing of de organisatie als analyse-eenheid hanteert, heeft men

genoemd nadeel veel minder, omdat bij dit soort onderzoek het
verzuim een gemiddelde maat is, waarin juist de typisch individu-
gebonden gezondheidsaspekten als het ware onder kontrole gehouden

zijn.
De verschillen in verzuim die men dan nogtoverhoudtrzullen nog

maar weinig medisch bepaald zijn en zullen veel meer niet-medi-
sche, in casu sociaal-wetenschappelijke achtergronden hebben.

Bovenstaande materie is door Philipsen (1970) behandeld naar aan-
leidi.ng van het feit dat de relatie arbeidsvoldoening - verzuim
op individueel nivo niet en op geaggregeerd nivo wel herkenbaar
is. In hoofdstuk 4 wordt op de problematiek van de analysenivors
teruggekomen.

Het tweede kenmerk van het onderzoek heeft als achtergrond dat er
in de onderzoeksliteratuur zo weinig expliciet replikatie-onder-
zoek voorkomt, waarin men zich bezighoudt met de determinanten
van ziekteverzuim.
Er is veel empiriseh onderzoek beschikbaar over de mogelijke oor-
zaken van verzuim, maar hierbij wordt nogal vaak opnieuw thet

wiel uitgevondenr, dat wil zeggen dat er steeds weer andere ope-
rationalisaties gebruikt worden van de te hanteren verklarende
variabelen. Dit probleem is ook uitgebreid belicht in een recente
Iiteratuurstudie van het Nederlands Instituut voor Praeventieve
Gezondheidszorg (NIPG/TNO), dat 318 empirische onderzoekingen uit
de periode 1950 - 1982 samenvat (Smulders, 1984). Reeds meer dan

twintig jaar geleden merkte De Groot (L961, p. LaZ) over de soci-
aal-wetenschappelijke onderzoekspraktijk in Nederland het volgen-
de op: rrMen is vaak geneigd eigen theorieën na te jagen en tel-
kens weer iets rinteressantsr, nieuws te beproeven, in plaats van

een konsekwente lijn te volgenl rreplikaties' van reeds eerder
uitgevoerd onderzoek te verrichten ...; kortom: een steentje bij
te dragen tot een reeds ontworpen en gedeeltelijk opgetrokken qe-
bouw, in plaats van telkens weer eenteerste steen te Ieqgenr.tt
Hiermee is op beeldende wijze de waarde van replikatie-onderzoek
beschreven. Door middel van herhaald onderzoek kunnen namelijk
eerder geformuleerde hypothesen ontkracht, bevestigd en/of verder
ontwikkeld worden, hetgeen een wezenlijke bijdrage vormt tot meer

inzicht in de sociale werkelijkheid. Voorts heeft replikatie-on-
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derzoek het voordeel dat nagegaan kan worden of eerdere resulta-
ten artefakten zijn van methodische aspekten van het eerder uit-
gevoerde onderzoek.
Uiteraard is replikatie-onderzoek alleen waardevol als het te
herhalen oorspronkelijke onderzoek theoretiseh en praktisch rele-
vant is. Bovendien is replikatie-onderzoek aIIeen optimaal uit-
voerbaar als het te herhalen oorspronketijke onderzoek ook een-
duidig beschreven is, zodat geen misverstanden kunnen ontstaan op

methodisch terrein.
Het onderzoek naar de oorzaken van verschillen tussen bedrijven,
dat door Philipsen in 1969 werd gepubliceerd, kwam daarom het
meest in aanmerking voor het voorgenomen replikatie-onderzoek.

Het derde kenmerk van het onderzoek is de multivariate rethode.
Steers en Rhodes (1978) kwamen na uitvoering van een evaluatie
van de Angelsaksische onderzoeksliteratuur op het gebied van het
ziekteverzuim, tot de konklusie dat er een veelheid van bivariaat
en een groot gebrek aan multivariaat onderzoek bestond. Het na-
deel van bivariaat onderzoek is dat niet duidelijk is of door-
kruisende variabelen het gevonden verband mede bepaald hebben.

Deze onduidelijkheid wordt in belangrijke mate geëIimineerd door
de multivariate methode. Het bestaan van dit probleem werd ook

gesignaleerd in de reeds vermelde Nederlandse literatuurstudie
(Smuldersr l984).
In het in deze publikatie weer te geven onderzoek werd derhalve
gekozen voor de multivariate analysewijze.

Tenslotte.is het vierde hoofdkenmerk van deze studie, dat het om

een toetgend onderzoek gaat. Er worden dus hypothesen geformu-
Ieerd aan de hand van theoretische inzichten en eerder empirisch
onderzoek, welke op hun juistheid getoetst worden. Er is dus geen

sprake van een beschrijvend onderzoek. Dat wil ook zeggen dat de

resultaten wel inzicht geven in het aI dan niet bestaan van ver-
banden tussen oorzakelijke variabelen en verzuimindices bij pro-
duktiebedrijven in Nederland, maar bijvoorbeeld geen inzicht ge-
ven in feitelijke verschillen in verzuim tussen produktiebedrij-
ven in Nederland of in feitelijke verschillen in verzuim tussen
bepaalde personeelskategorieën in ons land (bijvoorbeeld ver-
schillen in verzuim tussen hoger respektievelijk Iager opgelei-
den, Ieeftijdsklassen, etcetera). Dat het om toetsend en niet om



beschrijvend onderzoek gaat, betekent ook dat het vraagetuk van

representativiteit van de steekproef van ondergeschlkt belang is.
Hierop wordt in hoofdstuk 5 nog teruggekomen.
De boven beschreven vier kenmerken ven het onderzoek betekenen,
samengevat, dat een toetsend onderzoek met rnultivariate methode

wordt verricht naar de oorzaken van verschillen in ziekteverzuim
tussen organisaties, waarbij een deel van het onderzoek zal be-
staan uit de replikatie van eenzelfde soort onderzoek dat in de
jaren 1964/65 werd uitgevoerd door Phitipsen (1969).

Tot de probleemstelling van het in deze publikatie te beschrijven
onderzoek behoren de volgende vragen.
Vertonen de door Philipsen ín L964/65 gebruikte negentien soci-
aal-wetenschappelijke variabelen om de verschillen in verzuim
tussen bedrijven mee te verklaren, in I980/8I verbanden van onge-
veer gelijke sterkte met het verzuim? 0fwel, hoe is de stabili-
teit van de determinanten? Wat betekenen de resultaten voor de

theorie die Philipsen opstelde om verschillen in verzuim tussen
bedrijven te verklaren?
In hoofdstuk 6 worden de antwoorden op deze vragen geformuleerd.
Het empirisch onderzoek zal echter niet alleen uit replikatie be-
staan. In hoofdstuk 7 worden namelijk nog twee vragen beantwoord:
Iíelke andere variabelen zijn van belang voor de verklaring van de

verschillen in verzuim tussen bedrijven? Indien deze andere moge-

lijke determinanten toegevoegd worden aan de meest valide en be-
trouwbare van de oorspronkelijke negentien verklarende variabe-
len, blijven de oorspronkelijke variabelen dan hun belang behou-
den of worden ze als het wareionderdruktidoor de toegevoegde?
De wetenschappelijke betekenis van het onderzoek dient uiteraard
gezocht te worden in de antwoorden op de hierboven geformuleerde
vrsgen.

Tenslotte dienen nog twee minder belangrijke aspekten van de stu-
die vermeld te worden. Een groot deel van het onderzoek betreft,
zoals vermeld, de replikatie van het in L964/65 uitgevoerde on-
derzoek van Philipsen. Alvorens het replikatie-onderzoek te star-
ten is overleg gepleegd met deze auteur ten einde de replikatie
optimaal te doen verlopen. Daarbij moest vastgesteld worden dat
de door hem gebruikte vragenlijsten een aantal jaren na afloop
van zijn onderzoek vernietigd waren. Toch bleek dit uiteindelijk
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niet tot grote problemen te leiden, omdat de verslaglegging van

het oorspronkelijke onderzoek voldoende systematisch was vastge-
Iegd in de betreffende publikatie, zodat zonder aI te veel moeite
de voor de operationalisering ven de variabelen gebruikte vragen
daaruit qedestilleerd konden worden.
Een laatste te vermelden punt is, dat de term rafwezigheid wegens

ziekter in deze studie niet gebruikt zal worden. Men kan het met

Philipsen (L969) eens zijn dat deze term niet de negatieve bij-
klank heeft die de termenrverzuimren rziekteverzuimtvoor som-

migen wel hebben. Omdat echter deze Iaatste termen sterk ingebur-
gerd zijn in het spraakgebruik, is daar toch bij aangesloten.
Verder zal er geen onderscheid gemaakt worden tussen rverzuimt en
rziekteverzuimr. Beide begrippen zullen dus als synoniemen door
elkaar heen gebruikt worden. De verzuimmaten worden in paragraaf
5.5 gedefinieerd en besproken.

L., De opbouw van deze publikatie

Het hierna volgende hoofdstuk 2 bevat een historisch overzicht
van de theorievorming met betrekking tot ziekteverzuim. Het

hoofdstuk begint met de beschrijving van enige niet-specifiek op

verzuim gerichte hypothesen en theorieën, die gebruikt zijn om

verzuim mee te verklaren en eindigt met enige specifiek op ver-
zuim gerichte hypothesen en theorieën.
Hoofdstuk 3 geeft de opzet van het empirisch onderzoek weer. Ach-
tereenvolgens worden beschreven: de onderzochte bedrijven, de

wijze van materiaalverzamelinq, de wijze van reduktie van het
verzamelde materiaal tot variabelen, het onderzoeksplan en de

analysetechnieken.
0mdat in het onderzoek organisaties de studie-objekten zijn,
wordt in hoofdstuk 4 de invloed van het analysenivo (individueel
of geaggregeerd) op de resultaten aan de orde gesteld. Besproken
wordt welke voor- en nadelen er aan beide benaderingen vastzit-
ten.
Hoofdstuk 5 beschrijft de 32 ín het onderzoek gebruikte verkla-
rende variabelen. Bij elke variabele wordt weergegeven hoe de me-

ting plaatsvond en welk verband met de verzuimfrekwentie en de
gemiddelde verzuimduur per geval. verondersteld wordt.
Nagegaan wordt welke verschillen er bestaan tussen het oorspron-



kelijke en het replikatie-onderzoek op het punt van respektieve-
lijk de analyse-eenheden, de wijze van materiaal-verzamelen, de

inhoud van de variabelen en de waarden van de variabelen. Deze

verschillen kunnen in principe de te vinden verschillen in de re-
sultaten duidelijk maken. Dit hoofdstuk eindigt met een beschrij-
ving van de drie afhankelijke variabelen: de verzuimfrekwentie,
de gemiddelde verzuimduur en het verzuimpercentage.
Hoofdstuk 6 bevat de zogenaamde replikatie-analyse. Deze heeft
betrekking op de negentien variabelen die zowel ín L964/65 a1s in
198O/8L gemeten werden. Weergegeven wordt de onderlinge samenhang

van de negentien verklarende variabelen en hun verband met de

drie verzuimmaten. De gevonden resultaten worden besproken in het
Iicht van de geformuleerde hypothesen.
Hoofdstuk 7 heeft betrekking op de zogenaamde vervolganalyse,
waarbij acht van de oorspronkelijke negentien variabelen om di-
verse redenen geëlimineerd en dertien nieuwe variabelen toege-
voegd worden. Ook hier wordt weer de ondelinge samenhang van de

24 variabelen, alsmede hun relaties met de drie verzuimmaten, ge-
analyseerd. 0pnieuw worden de resultaten besproken tegen de aeh-

tergrond van de oorspronkelijke hypothesen. Bovendien worden de

tot zeven faktoren samengevoegde 24 variabelen in verband 9e-
bracht met de verzuimmaten. Dit biedt de gelegenheid de resulta-
ten te integreren. Tenslotte vinden er in hoofdstuk 7 enige ana-

Iyses plaats van kausale modellen met behulp van de LISREL-tech-
niek.
Hoofdstuk 8 tenslotte bevat een slotbeschouwing over de betekenis
van de gevonden resultaten.



2. DE HISTORIE VAN DE

VERZUIM
THEORIEVORMING OVER ZIEKTE-

2.I Struktuur en doel van dit hoofdstuk

Verscheidene auteurs hebben erop gewezen dat er een zeer grote
hoeveelheid empirisch onderzoeksmateriaal beschikbaar is op het
gebied van verzuim, maar dat expliciete theorie met betrekking
tot het verschijnsel zeer dun gezaaid is. Het meeste empirisch
onderzoek werd uitgevoerd zonder of aan de hand van één of een
paar hypothesen. WeI is een beperkt deel van het verzuimonderzoek
geplaatst binnen het kader van wat meer algemene theorieën over
gedrag in organisaties (waerin verzuim dus één van de afhankelij-
ke variabelen is), maar onderzoek dat plaatsvond op basis van een
expliciete verzuimtheorie is op de vingers van twee handen te
tel len.
Een theorie wordt hier gedefinieerd als een min of meer samenhan-
gend stel uitspraken over een bepaald gedeelte van de werkelijk-
heid, terwijl één zorn uitspraak een hypothese genoemd kan wor-
den. Het verschil tussen een hypothese en een theorie Iigt dus in
het feit dat de eerste een meer eenvoudig en de laatste een min
of meer complex of uÍtgewerkt karakter heeft.
0m enige lijn te brengen in de voorhanden zijnde theoretische
uitspraken met betrekking tot verzuim, zal hieronder een indeling
aangehouden worden met twee ingangen. Enerzijds wordt onderscheid
gemaakt tussen hypothesen en theorieën. Anderzijds worden meer op
algemeen gedrag in organisaties (en dus niet-specifiek op ver-
zuim) gerichte hypothesen/theorieën onderscheiden van specifiek
op verzuim gerichte hypothesen/theorieën.Hierdoor ontstaan vier
te onderscheiden soorten hypothesen,/theorieën:

- niet-specifiek op verzuim gerichte (organisatie)hypothe-
sen (te beschrijven in § 2.2);

- niet-specifiek op verzuim gerichte (organisatie)theorÍe-
en (§ 2.1);

- specifiek op verzuim gerichte hypothesen (§ Z.+1;
- specifiek op verzuim gerichte theorieiin (§ 2.5).

Deze indeling is gekozen omdat er aansluiting mee ontstaat op de

geschiedenis van het denken over verzuim. Dit ontwikkelde zich
namelijk in grote Iijnen van eenvoudig naar complex of uitqewerkt



en van niet-specifiek near wel-specifiek op verzuim gericht, hoe-

wel ook thans nog steeds eenvoudige, niet-specifiek op verzuim
geriehte theorieën en hypothesen in gebruik zijn om ziekteverzuim
mee te verklaren.
Behalve de theorieën en hypothesen zelf, zal getracht worden de

empirische toetsing ervan - voor zover die in enigerlei vorm

heeft plaatsgevonden - summier te vermelden. verifikatie en fal-
sifikatie van theorieën zijn trouwens ingewikkelde bezigheden.
Allereerst moet een theorie 'goedr geformuleerd zijn. Dat wil
zeggen dat deze toetsbaar, eenvoudig en logisch konsistent opge-

steld is en dat het rdomeinr waarop de theorie betrekking heeft
duidelijk weergegeven is. De eis van toetsbaarheid betekent dat

de theorie, tenminste op een aantal punten, op basis van konkrete
hypothesen, door empirisch onderzoek te toetsen valt.
Dit alles is bij veel theorieën niet het geval. Maar zelfs als
het wel het geval is, kan verifikatie door onvoorziene omstandig-
heden of rstorender faktoren nog mislukken. Bovendien kunnen on-
juiste operationalisaties voor de betreffende variabelen gebruikt
zijn, onjuiste waarnemingen gedaan, de resultaten onjuist geïn-
terpreteerd, etcetera, etcetera. In het algemeen is falsifikatie
van een theorie zo goed als altijd moqelijk: er zijn altijd wel
lgevallen die niet uitkomenr.
Zoals De Groot (tl6t, hoofdstuk 4.2, maar ook in latere publika-
ties) uitvoerig beschrijft, komt het er uiteindeliik op neer dat
rhet forumt (de ter zake kundige wetenschappers) een theorie na

verloop van tijd al dan niet'au sérieuxr neemt. Hierbij speelt
vergetijking met andere, op dezelfde verschijnselen betrekking
hebbende, theorieën een erg belangrijke rol. Kortom: de beslis-
sing over aanvaarding of verwerping van theorieën btijft proviso-
risch.
Er zijn ook talrijke theorieën geform:Ieerd waaraan ihet foruml

nooit toegekomen is, dus waar nooit een 'beslissingt over genomen

is. Het gaat er in dit hoofdstuk daarom in de eerste plaats om de

historie van het denken over verzuim te schetsen en pas in de

tweede plaats om aannemelijk te maken welke theorieën juist of
onjuist zouden kunnen zijn, voor zover dit laatste mogelijk is.
De konklusies uit dit theoretische hoofdstuk zijn op zich van be-

lang, maar zullen in deze studie ook gebruikt worden om de gevon-

den onderzoeksresultaten (hoofdstuk 6 en 7 ) tegen af te zetten.
Voor de duidelijkheid moet hier voorts nog benadrukt worden dat
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dit hoofdstuk niet handelt over 'gedrag van werknemers in organi-
satiesr in het algemeen. Personeelsverloop, het verrichten van
kwalitatief en kwantitatief goed werk, ongelukken maken, te laat
komen, staking van het werk, etcetera, zijn gedragingen die vaak
in één adem met verzuim worden genoemd. Uit nader onderzoek
bfijkt echter meer en meer dat er veel verschil in oorzaak is.
Eén integrale theorie over gedrag van werknemers in organisaties
verdwijnt daarom steeds meer achter de horizon en een poging iets
dergelijks wel na te streven zal hier dan ook niet ondernomen

worden.

2.2 Niet-specifiek op verzuim qerichte (orqanisatie- )-
hvpothesen

In deze kategorie kunnen gerangschikt worden de hypothesen be-
treffende de relaties van arbeidssatisfaktie, rcommitmentr,
ridentifikatier, rinvolveringr, werkmotivatie, moreel en stress
met verzuim. Behalve het feit dat deze begrippen niet-specifiek
op verzuim gericht zijn, maar daar wel mee in verband gebracht,
hebben ze gemeen dat ze over het algemeen geaccepteerd zijn om de

relatie tussen individu en organisatie te beschrijven. In de

meeste gevallen gaat het eigenlijk slechts om één hypothese, bij-
voorbeeld: arbeidssatisfaktie hangt negatief samen met gedrag -
waaronder ziekteverzuim - van werknemers in organisaties.

Allereerst het beqrip arbeidssatisfaktie, dat heel vaak gebruikt
is om gedrag in organisaties, waaronder verzuim, mee te verkla-
ren. Tientallen auteurs hebben onderzoek gedaan naar de relatie
tussen verzuim en arbeidssatisfaktie in het algemeen of aspekten
daarvan (zoals satisfaktie met de konkrete werkinhoud, de Iei-
ding, de kollega's, de werkomstandigheden en de beloning).
Nicholson et al. (L976) hebben 29 van zulke studies geïnventari-
seerd en kwamen tot de konklusie dat de relatie zwak genoemd moet

worden. Smulders (f984) konkludeerde, op basis van een omvangrij-
ke literatuurstudie, dat er wel een verband is tussen satisfaktie
met de leiding, kollegars, loon en promotiemogelijkheden en het
verzuimpercentage,/de frekwentie. Interveniërende variabelen als
gezondheid (Philipsen, 1970), involvering in het werk (Wood,

1974) en verzuimgelegenheid (Smith, L977) spelen een rol in de
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relatie arbeidssatisfektie - verzuim.

Een tweede, vaak in Amerikaans organisatie-psycholoqisch onder-
zoek gebruikt begrip om de relatie tussen het individu en de or-
ganisatie mee te beschrijven is rorganizational cormitnnntr of
rorganizational identificationr. Door de auteurs zelf worden de

begrippen meestal aangeduid met rde bedoelinq om in de organisa-
tie te blijven en hard te willen werkenr. De Nederlandse termen

zich-inzetten-voor of zich-verplichten-tot lijken er het dichtst
bij te komen.

In acht bronnen is de relatie met verzuim onderzocht (Patchen,

1965, L97O; Steers, 1977; Angle & Perry, I98I; Hammer et aI.,
198I; Jamal, I98I; Rhodes & Steersr lgSI; Terborg et aI., 1982).
Er wordt een duidelijke oververtegenwoordiginq van negatieve ver-
banden door deze auteurs gevonden.

Zoals Steers (L977) ook opmerkt, hebben deze koncepten een per-
soons- en een organisatie-komponent; dus zowel individuele als
bedrijfskenmerken zijn dan ook van invloed op de relatie van deze

variabelen met verzuim.

Een derde begrip dat in dit verband van belang is, is rjob in-
volvementr, ofwel de mate van belang die de werknemer hecht aan

zijn werk of de mate waarin deze zich betrokken voelt bij het
werk. Het gaat hier dus niet om de organisatie of de organisatie-
doeleinden, maap om het werk of de taak zelf. Bovendien tigt het
aksent niet op het zich-verplichten-tot maar op het zich-betrok-
ken-voelen-bij.
In elf studies is nagegaan welke de relatie is met verzuim (Hack-

man & Lawler, I97Ii Siegel & Ruh, I971i Mírvis & Lawler, L977;

Beehr & Gupta, 1978; Saal, L978; 0rpen, 1979; A1gera, 1980; BIum-

berg,1980; Cheloha & Farr, 1980; Breaugh, l98I; Hammer et aI.,
l98I). Het resultaat was opnieuw dat er een duidelijke oververte-
genwoordiging van negatieve verbanden met het verzuimpercentage
en/of de frekwentie werd gevonden. De mate van involvering in of
zich betrokken voelen bij het werk kan samenhangen met verschil-
len tussen individuen, maar ook met verschillen tussen bepaalde

taakkenmerken. Dat is de kern van het begrip - de relatie tussen
het indÍvidu en de organisatie - maar tevens het nadeel ervans

men weet niet in welke mate het iets zegt over de werknemer en in
welke mate over zijn werksituatie.

L2



Een vierde begrip dat uit de organisatie-psychologie/sociologie
stamt en dat ook gebruikt is om verzuim mee te verklaren, is het
begrip intrinsieke werkmotivatle (om goed te willen werken, voe-
gen Hackman en Lawler, L97L, eraan toe). Vijf bronnen tonen eIIe-
maal een negatief verband met het verzuimpercentage en/of de fre-
kwentie (Hackman & Lawler, 1971; Mirvis & Lawler, 1977; IíalI et
al., 1978; 0rpen, I979; Algera, 1980).

Ten vijfde zou nog het wat verouderde begrip 'rnralet (mreel) -
vermeld kunnen worden. Het is over het algemeen een groepskenmerk
en ook in verband gebracht met verzuim. Dit paraplu-begrip be-
staat meestal uit meerdere elementen, waaronder de satisfaktie
van de werknemers, de stijl van leidinggeven van de baas en

groepscohesie (Bernberq, L952; Motowidlo & Borman, L978). Genoem-

de auteurs vonden in hun onderzoekingen (respektievelijk op indi-
vidueel en op groepsnivo) geen signifikante verbanden tussen mo-

reel en de verzuimfrekwentie of het verzuimpercentage.

Tenslotte werd het vage, doch populaire begrip stress gebruikt om

verzuim mee te verklaren (onder anderen door Patchen, 1970; Rous-

seau, L978i Gupta & Beehr, I979i Karasek, 1979; Reiche & Van

Dijkhuizen, 1979i Algera, 1980; Van Dijkhuizen, 1980; Houben,
I98f). De meeste auteurs stellen het begrip ongeveer gelijk aan

belasting, rolproblemen, extreme taak-/produktie-eisen of zelfs
klachten in het algemeen. Meestal wordt er een positief verband
gevonden tussen stress en verzuim, maar interveniërende variabe-
len aIs ipersoonlijkheidr, beslissingsvrijheid in het werk, be-
sturingsmethoden en rsupportr van leiding, kollegars en verwanten
bleken als konditionerende krachten op te kunnen treden.

0p basis van het verrichte empirisch onderzoek kan hier als sa-
menvatting gelden dat de verbanden van de hierboven beschreven
begrippen - die alle iets van de relatie tussen de werknemer en

de organisatie beschrijven - met verzuim over het algemeen wel,
soms zwak, aanwezig zijn. De begrippen hebben het nadeel dat niet
duidelijk is in welke mate ze persoons- respektievetijk bedrijfs-
gebonden zijn. De beperktheid van de hierboven beschreven begrip-
pen als het gaat om de verklaring van het ziekteverzuim, zal in
Iatere paragrafen (bijvoorbeeld § 2.5) van dit hoofdstuk duide-
Iijk worden gemaakt.
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2.3 Niet-specifiek op verzuim qerichte (orqanisatie-)
theorieën

In deze kategorie zuIlen achtereenvolgens behandeld worden de

ruiltheorie, de billijkheidstheorie, de verwachtingstheorie, rol-
theorieën, Ieiderschapstheorieën en taakgerichte onderzoeksmodel-
Ien. Hiervan zijn de eerste drie méér zogenaamde procesachtige
theorieën (Campbell et al., 1970) die vooral iets zeggen over de

wijze waarop motivatie, satisfaktie of verzuim ontstaan, terwijl
de laatste drie theorieën als het ware meer inhoudelijke theorie-
en zijn, die vooral de vraag beantwoorden wèlke variabelen satis-
faktie, verzuim, etcetera beïnvloeden.

De nriltheorie
In de sociologie zijn ruiltheorieën uitgewerkt door onder anderen
Homans en Blau. De kern van deze theorieën is dat allerlei gedrag
wordt opgevat als een gevolg van ruilprocessen tussen personen of
tussen groepen of tussen personen en groepen. De ruil kan betrek-
king hebben op materiëIe zaken zoals geld en niet-materiële zaken
zoals gevoelens (bijvoorbeeld goedkeuring of afkeuring). Ruilre-
laties kunnen alleen plaatsvinden bij keuzemogelijkheden - dwang-
relaties vallen er dus niet onder - en personen worden geacht díe
ruilrelaties aan te gaan die het beste hun behoeften bevredigen.
March en Simon (tlSa, p. 83-I1I) hebben het gedrag van mensen in
organisaties binnen de ruiltheorie geplaatst (overigens zonder de

term ruil te gebruiken; zij spraken van rorganizational equilib-
riumr). De balans tussen de rbijdragent van werknemers en de
rlokmiddelenr of rprikkelst vsn de organisatie bepaalt, in hun

visie, de mate van satisfaktie en participatie, waaronder zíj
produktie, verloop en verzuim van de werknemer rekenen. Dus werk-
nemers beoordelen hun arbeidssituatie op een groot aantal aspek-
ten en zetten de opbrengsten (beloning, prestige) daarvan af te-
gen hun eigen investeringen en kosten (opleiding, arbeidstijd),
hetgeen via gebrek aan satisfaktie tot verzuim kan leiden. In de-
ze opvatting zijn satisfaktie en verzuim dus netto-effekten of
saldors. March en Simon voegen er echter wel aan toe dat de ruil
niet plaatsvindt als er sterke sankties staan op verzuim of in-
dien werkloosheid het RISIC0 van verzuim te groot maakt, dus in-
dien de verzuimgelegenheid als erg gering wordt €pvarco.
Chadwick-Jones et al. (f982) hebben zich in hun boek sterk voor-
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stander getoond van de ruiltheorie als verklaring van verzuim.
Zij vatten verzuim op als onderdeel van de ruil zelf, dus niet
als effekt of saldo van input en output, maar els een Inegatief
betaalmiddel t. Bovendien menen zij dat de ruil tusen individu en

management geplaatst moet worden in het kader van werkgroepnor-
men, die de evaluatie van de input en output door de individuele
werknemers konditioneren.
Hun voorkeur voor deze theoretische benadering en kritiek op an-
dere is echter matig beargumenteerd.
Ook een later te behandelen auteur, als Gibson 0966), denkt
sterk vanuit de ruilrelatie tussen individu en organisatie.

Als konklusie kan hier vermeld worden dat er niet één ruiltheorie
is, maar meerdere met verschillende opvattingen over welke ele-
menten wel en welke niet tot de ruil behoren (bijvoorbeeld ekono-
mische en psychische aspekten). Ten tweede is de ruiltheorie niet
toetsbaar uitgewerkt, tenzij men meent dat een negatief verband
tussen de hoogte van het salaris en het verzuim een rbewijsr voor
de ruiltheorie is. Aantonen dat werknemers de relatie met hun be-
drijf/direktie als een ruil opvatten vergt echter meer. Falsifi-
katie door middel van empirisch onderzoek is dus vooralsnog niet
goed mogelijk. Ten derde zijn in organisaties de verhoudingen
Iang niet altijd vrij van dwang, waardoor van vrije keuzen in het
kader van de ruil niet altijd sprake kan zijn. Tenslotte is het
de vraag of werknemers in organisaties altijd naar maximalisering
van hun zogenaamde input - output-balans streven en of dat niet
voor iedereen wat anders betekent, zodat maximalisering ook niet
objektief vast te stellen is.

De billijkheidstheorie
De door Adams (L965) ontwikkelde billijkheids- of rechtvaardi.g-
heidstheorie (equity theory) is een uitwerking van de ruiltheo-
rie. In deze theorie gaat het ook om de verhouding tussen inzet
en opbrengst, zoals die ervaren wordt door de werknemer. Adams

voegde er echter aan toe dat de balans tussen inzet en opbrengst
door de werknemer gepercipieerd wordt met behulp van sociale ver-
gelijkingsprocessen met zogenaamde referentiepersonen of -groe-
p€nr bijvoorbeeld kollega's of werknemers van andere bedrijven.
0nbillijkheid kan in deze theorie ook gevoeld worden als de op-
brengst groter is dan de input, bijvoorbeeld bij overbetaling.
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Onbalans of gevoelens van onbillijkheid leiden tot dissatisfaktie
of dissonantie en de wens tot dissonantie-reduktie (Festinger,
Le57).
Er zijn, volgens Adams, zes methoden om de dissonantie te reduce-
ren: (1) de werknemer kan zijn inzet beperken; (2) kan trachten
zijn opbrengst te (doen) verhogen; (l) kan de balans ínzeL/op-
brengst denkbeeldig bijstellen; (4) kan zich door middel van ver-
trek of verzuim aan de vergetijking onttrekken; (5) kan ervoor
zorgen dat de balans van de vergelijkingspersonen verandert, bij-
voorbeeld door te zorgen dat de kollegars minder hard werken; en
(e) fan een andere referentiepersoon of -groep kiezen om zich mee

te vergelijken.
In deze theorie is ziekteverzuim dus een vluchtmechanisme om aan

een onbillijke situatie te ontkomen en niet een onderdeel van de
rinzetr. Bovendien zegt de theorie dat verzuim maar één van de

middelen is om de spanning te reduceren die het gebrek aan even-
wicht veroorzaakt, hetgeen een opvallend aspekt van de theorie
is.
Aangetoond is dat onbillijkheidsgevoelens met betrekking tot be-
Ioning, leiding, werktempo en dergelijke het verzuim stimuleren
(Patchen, I960; Dittrich & CarrelI, L979), vooral indien verge-
lijkingen worden gemaakt met referentiepersonen of -groepen bui-
ten de eigen organisatie. Dit is overigens nog geen bewijs voor
de geldigheid van de billijkheidstheorie voor de verklaring van
verzuim.
Empirisch onderzoek met betrekking tot de omstandigheden waaron-
der voor verzuim of voor een van de andere reaktiemethoden wordt
gekozen, is er niet. Ook is onduidelijk welke referentiepersonen
of -groepen gekozen worden voor vepgelijking van de eigen input
en output. Tenslotte zijn individuele verschillen in de billijk-
heidstheorie onderbelicht.

De vervachtingstheorie
De derde theorie met betrekking tot gedrag Ín organisaties, die
ook aandacht besteedde aen verzuim is de rexpectancy theoryr. De-

ze verwachtingstheorie dateert aI van voor de tweede wereldoorlog
en is niet zozeer aan één auteur te koppelen.
Echter, Vroom (1964) heeft er waarschijnfijk op het gebied van

het organisatiegedrag de meeste bekendheid aan gegeven. Zeer sum-

mier gesteld, gaat de theorie allereerst uit van het idee dat de
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$,erknemers bepaalde opbrengsten, ook gevolgen van gedrag genoemd,

prefereren boven andere. De ene opbrengst (bijvoorbeeld promotie)
is attraktiever, geeft meer satisfaktie dan de andere. De term
rvalentier wordt in de verwachtingstheorie gebruikt voor de at-
trektiviteit van bepaalde opbrengsten of gedragsgevolgen.
Een tweede aspekt van de theorie is dat mensen een zeker idee
hebben van de waarschijnlijkheid (als rverwachtingi betiteld)r
dat bepaald gedrag inderdaad zal leiden tot een gewenst gevotg/
opbrengst; bijvoorbeeld weinig verzuimen of goede prestaties Ie-
veren leidt aI dan niet tot promotie.
0ntdaan van alle details wordt in deze motivatietheorie de moti-
vatie tot gedrag bepaald door het produkt van (1) de attraktivi-
teit of valentie van de opbrengst of het gedragsgevolg, en (Z) ae

verwachting of verwachte kans dat het gedrag inderdaad tot het
gevolg leidt.
Wat nu het verzuim betreft stelt Vroom (1964, p. l7B) dat werkne-
rners als het ware iedere dag opnieuw beslissen of ze aanwezig of
afwezig zullen zijn. De uitkomst van deze beslissing zal afhangen
van de verwaehte gevolgen van het aan- of afwezigheidsgedrag in
termen van satisfaktie bijvoorbeeld. Met andere woorden, hoe
groot wordt de kans geschat dat aanwezigheid tot satisfaktie zal
Ieiden, is volgens Vroom de vraag die men zich steeds stelt.
Satisfaktie met het werk en dergelijke is dus in deze denkbeelden
een globale indikatie voor de kans op aanwezigheid.
Morgan en Herman (1976) zijn de enigen geweest die de verwach-
tingstheorie daadwerkelijk op verzuim hebben toegepast. Ze zijn
op een originele wijze - en subtieler dan de publikatie van Vroom

zou doen vermoeden - te werk gegaan. Ze vroegen 60 werknemers van

twaalf in principe attraktieve gevolgen van verzuim (zoals vrije
tijd, karweitjes doen, zieken thuis kunnen verzorgen, en ver-
voersproblemen vermijden) en van tien in principe niet-attraktie-
ve gevolgen van verzuim (zoals verlies van inkomen en uitkerin-
genr disciplinaire maatregelen, kollega's moeten harder werken)
aan te geven welke (f) het belang (valentie) en (2) de waar-
schijnlijkheid zouden zijn bij hun eventuele afwezigheid. Deze
uitslagen werden gekorreleerd met de verzuimfrekwentie en het re-
sultaat was dat vooral de attraktieve konsekwenties met de ver-
zuimfrekwentie bleken samen te hangen. Dus: gedrag (verzuim)
hangt inderdaad af van de perceptie van de kans op een aantal -
maar lang niet alle - attraktieve konsekwenties en van de kans op
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niet-attraktieve gevolgen, bijvoorbeeld verlies van uitkering.
De kritiek op de verwachtingstheorie is geweest dat deze - net
als in de ruiltheorie - de mensen ziet als sterk rationeel be-
slissende wezens, bijvoorbeeld ten aanzien van aen- en afwezig-
heid. Het is echter waarschijnlijker dat ook allerlei minder be-
wuste beslissingen een rol spelen in het gedrag van werknemers in
organisaties. Bovendien is het de vraag of werknemers altijd voor
hen attraktieve opbrengsten nastreven. Volgens de billijkheids-
theorie zijn er andere gedragsalternatieven mogelijk.

De roltheorie
Een meer inhoudelijke organisatiegedrag-theorie, waarin verzuim
opgenomen werd als afhankelijke variabele, is de roltheorie (zie
bijvoorbeeld Van de Vliert, L974).
Zowe1 in de sociologie als in de sociale psychologie kent men de-
ze benadering. Van een eenduidig uitgewerkte theorie is evenwel
geen sprake; het gaat meer om een aantal hypothesen, deeltheorie-
en en geïsoleerde begrippen, waarbij het begrip rol een centraal
element is.
0nder sociale rol kan het gedrag verstaan worden dat conform be-
paalde normen verwacht mag worden van iemand die een bepaalde po-
sitie inneemt. 0p de organisatie toegespitst, gaat het om het ge-
drag dat de organisatie van de werknemer eist. Bij de positie van

voorman, direkteur, operator, etcetera hoort dus een bepaald ver-
wacht rolgedrag, hetgeen overigens nog kan verschillen van de

feitelijke vertolking.
Rolkonflikten ontstaan onder andere wanneer van verschillende
kanten tegengestelde eisen gesteld worden, bijvoorbeeld bij de

man van de technische dienst die van zijn baas opdracht krijgt om

een machine zo goed mogelijk te herstellen, terwijl de produktie-
chef vooral snelheid, en in mindere mate precisie, geboden acht
bij het herstel. Hier is sprake van een zogenaamd intern rolkon-
flikt. Het ondernemingsraadlid dat enerzijds te maken heeft met

de verwaehtingen van zijn direkteur en anderzijds met die van

zijn achterban zit ook in een intern rolkonflikt.
Een extern rolkonflikt ontstaat wanneer één persoon twee posities
bekleedt, ten aanzien waarvan tegengestelde verwaehtingen be-
staan, bijvoorbeeld vrouwelijke werknemer en moeder van een paar
kinderen.
Aan het oplossen van rolkonflikten (bijvoorbeeld door prioriteit
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toe te kennen aan één ro1, door het zoeken naar een kompromis of
door het miniseren van het rolgedrag) is in de onderzoekslitere-
tuur veel aandacht besteed.
Bij sommige rollen is het gedrag dat verwacht wordt zeer duide-
Iijk; bij andere rollen is er veel meer ruimte voor eigen inter-
pretatie. Dat laatste hoeft niet, maar kan soms tot grote onze-
kerheid leiden bij de rolbekleder, bijvoorbeeld wanneer het ge-
drag steeds, met het oog op allerlei onvoorziene situaties, bij-
gesteld dient te worden.
RolambiguÍteit bestaat als een rolbekleder onvoldoende informatie
heeft voor het adekwaat vervullen van zijn rol. Het is de rolbe-
kleder dan onduidelijk wat zijn taak en verantwoordelijkheden
zijn. Rolspanningen en rolonzekerheid, die het gevolg zijn van

rolkonflikten en rolambiguïteit, zijn vooral in stress-onderzoek
belangrijke onderzoeksonderwerpen geworden. In roltheoretisch on-
derzoek wordt ziekteverzuim, samen met spanning en onzekerheid,
vaak gezien als reaktie op rolkonflikten, rolambiguïteit, roldruk
(ro1e pressure) en roloverbelasting (role overtoad).
0ldham en Wild (L979) en Schokking-Siegerist 0979) hebben daar
het meest expliciet gebruik van gemaakt, door hun onderzoek naar
ziekteverzuim van vrouwelijke werknemers sterk te koncentreren
rond het interne en externe rolkonflikt van de werkende vrouw.
Zij beargumenteerden dat een konflikt tussen de vrouwenrol en de

werknemersrol vaak direkt samenhangt met het verzuim.
Ook andere auteurs hebben rolbegrippen gebruikt bij de verklaring
van verzuim. Ilgen en Hollenback (L977) en Fitzgibbons en Moch
(f980) gebruikten bijvoorbeeld roldruk, Karasek (L979) konflikte-
rende taakeisen en taakvrijheid, Patchen (1970) onduidelijkheid
van instrukties, overbelasting in het werk, de moeilijkheid om de
juiste hulpmiddelen, informatie en materiaal te krijgen voor de
taakuitoefening en dergelijke, en Gupta en Beehr (1979) rolambi-
guïteit, rolkonflikt en roloverlading. Over het algemeen blijken
deze variabelen een positief verband met verzuim (frekwentie) te
vertonen, waarmee het belang van de roltheorie voor de verklaring
van het verzuim benadrukt wordt.

Leiderschapstheorieèn

Vervolgens worden hier enige centrale themars uit de leider-
schapstheorie belicht die van belang zijn voor de verklaring van
verzuim.
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Aan de relatie leiderschepsgedrag - ziekteverzuim is vrij vaak

aandacht besteed in leiderschapstheorieën. De studies van de Ohio

State University (Stogdill & Coons, L957) en van het Survey Re-

search Center van Michigan University (zie Likert, I96f) in de

vijftiger en zestiger jaren hebben hierin een belangrijke rol ge-
speeld. Men heeft bijvoorbeeld de polariteit demokratisch - auto-
ritair leiderschap en de twee dimensies intrumenteel en socio-
emotioneel (of sociaal) Ieiderschap onderscheiden. Instrumenteel
Ieiderschap heeft betrekking op de organisatie en uitvoering van

het werk en de arbeidsprestatie, terwijl sociaal leiderschap be-
trekking heeft op het verkleinen van de afstand tot de onderge-
schikten, kommunikatie, aanmoediging, etcetera.
Uit veel empirisch onderzoek (zie Philipsen, 1969, alsmede hoofd-
stuk 5 van deze studie) bfijkt het belang van demokratisch, soci-
aal en instrumenteel leiderschap voor ziekteverzuim.
In de zeventiger jaren zijn zogenaamde pad - doel - Ieiderschaps-
theorieën ontwikkeld met sociaal en instrumentaal Ieidersehap als
uitgangspunt. Dit zijn motivatie * prestatie + satisfaktie-
modellen, waarin leiderschap de motiverende rol speelt ten op-
zichte van prestatie en satisfaktie en waarin persoonskenmerken

van ondergeschikten (bijvoorbeeld behoeften) en taakkenmerken als
konditionerende variabelen optreden. Het belang van de persoons-
en taakkenmerken toont ook aan dat rechtstreekse verbanden tussen
Ieiderschap en houdingen en gedrag (zoa1s verzuim) van onderge-
schikten niet altijd verwacht mogen worden.
Johns (1978) toonde het konditionerend effekt van de taak duide-
lijk aan in de relatie van sociaal en instrumenteel leiderschap
met verloopgeneigdheid. Met verzuim was dat echter niet het ge-
vaI. Sociaal leiderschap korreleerde namelijk direkt negatief met

verzuimfrekwentie.
Tenslotte dient nog vermeld te worden dat er thans ook aanwijzin-
gen zijn (onder andere Szilagyi, 1980) dat de hoogte van het ver-
zuim ook een kausale invloed kan hebben op het leiderschapsge-
drag. Er kan dus sprake zijn van wederzijdse invloed.

De socio-technische systeemtheorie
Twee taakgerichte modellen hebben met name ziekteverzuim a1s af-
hankelijke variabele opgenomen. Het gaat hier om de socio-techni-
sche systeembenadering en het Job Characteristics Model van Hack-
man en 0ldham (We).
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In de open soeio-technische systeemtheorie - die werd ontwikkeld
in de zestiger jaren door medewerkers van het Londense Tavistock
Institute - wordt gedrag in organisaties opgevat als effekt van

de wisselwerking tussen het sociale systeem (ae werknemers met

hun behoeften en de relaties tussen hen) en het technisch systeem
(de maehines en het produktieproces) van de organisatie. Voorts
wordt dit geheel onder invloed geacht te staan van en invloed uit
te oefenen op de organisatie-omgeving.
De wisselwerking tussen de sociale en de technische kant van de

organisatie, al.smede die tussen dit geheel en de omgeving zijn in
deze benadering essentieel. Bovendien duiden deze twee zaken ook
het verschil aan met eerdere, meer eenzijdige benaderingen van

organisatie-analyse. Vertegenwoordigers van de socio-technische
richting Iegden er de nadruk op dat bij het ontwerpen van het
produktieproces en de taken daarbinnen rekening gehouden dient te
worden met de menselijke behoeften aan afwisseling, kontakt,
zelfrealisatie, etcetera.
Arbeidsdissatisfaktie, vervreemding, verloop en ziekteverzuim
worden in deze benadering gezien als effekten van het niet-reke-
ninq houden met bedoelde menselijke behoeften in taken en werkor-
ganisatie. ïaakverrijking, taakroulatie, groepstaken, en derge-
lijke werden als oplossingen naar voren geschoven.
Hoewel er nogal wat kritiek op de benadering is geweest, onder
andere betreffende de weinig scherpe definiëring van begrippen en

de onmogelijkheid om het sociale en technische systeem qezamen-

lijk de roptimaliserenr, heeft deze aanpak toch het voordeel ge-
had dat aandacht gevestigd is op de wederzijdse relatie tussen
menselijke behoeften en taakinhoud/produktieproces.
In sommige socio-technische onderzoekingen (onder anderen Trist
et al., 1963i Allegro, 1971) is het verband taakinhoud - ziekte-
verzuim wel, in andere (Van Beinum, et al. , 1967i Den Hertog en

Vossen, L974) niet vastgesteld. Toegevoegd dient echter te worden

dat in het empirisch onderzoek zelf maar weinig aandacht is be-
steed aan de behoefte-verschillen tussen werknemers die - juist
volgens de theorie - er de oorzaak van zouden kunnen zijn dat
bijvoorbeeld verrijking van taken niet altijd in dank wordt afge-
nomen en niet altijd tot een Iager verzuim leidt.

Job Characteristics tbdel

In de Job Charaeteristics Theory is er veel meer aandacht voor
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deze behoefte-verschillen tussen mensen. De theorie is ontwikkeld
door Hackman en Lawler (f971) en Hackman en Oldham (1976) en ge-
baseerd op het werk van Turner en Lawrence (1965). In grote lij-
nen samengevat, komt de theorie op het volgende neer. Uitgegaan
wordt van vijf kern-taakkenmerken (de taakvariatie, de mate waar-
in de taak één geheel vormt, het belang van de taak, de autonomie
en de prestatie-feedback die bij de taak hoort). Deze vijf taak-
kenmerken hebben invloed op drie rpsychologische toestandenrr oB-
melijk gevoelens van betekenisvolheid, gevoelens van verantwoor-
delijkheid, en kennis van resultaten, welke op hun beurt leiden
tot motivatie, prestatie, satisfaktie, en weinig verloop en ver-
zuim.
Zoals gezegd, bij dit model wordt er expliciet van uitgegaan dat
individuele rgroeibehoefter optreedt als konditionerende variabe-
le. De relatie tussen de vijf taakvariabelen en de afhankelijke
maten is, blijkens empirisch onderzoek, sterker voor werknemers
met een zogenaamde grote groeibehoefte dan voor hen met een lage
groeibehoefte. Dit geldt ook voor de relatie met verzuim (zie
Haekman & Lawler, l97li Hackman, Pearce & Wolfe, 1978; 0rpen,
L979). 0verigens mag eraan herinnerd worden dat Turner en Law-

rence (1965) reeds het belang van individuele behoeften of oriën-
taties als moderator-variabele aantoonden door gebruik te maken

van het verschil in normen en waarden tussen stedelingen en plat-
telanders.
0p basis van het beschikbare empirisch onderzoek kan tenslotte
gekonkludeerd worden dat de taakdimensies de motivatie en satis-
faktie van werknemers goed voorspellen, maar verzuim minder goed.
Dit is begrijpelijk omdat verzuim sterk beïnvloed wordt door ge-
zondheid, persoonskenmerken en andere bedrijfsfaktoren. AlIeen
onder konstanthouding van deze kenmerken kan de invloed van taak-
aspekten op verzuim op zijn werkelijke waarde geschat worden. De

konditionerende invloed van gezondheid speelt trouwens steeds een

rol bij verzuim.

Evaluatie
Er zijn in deze paragraaf zeven psyehologisch getinte organisa-
tietheorieën beschreven die - dat moet voorop gesteld worden -
niet op de verklaring van verzuim gericht waren, maar waarin ver-
zuim wel als te verklaren variabele was opgenomen.
De volgende konklusies zijn te trekken. De drie beschreven pro-
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cestheorieën kunnen als konkurrerend aangemerkt worden. De vraag
echter welke van deze drie theorieën (de ruil-, de billijkheids-
of de verwachtingstheorie) het best verzuim verklaart is niet te
beantwoorden omdat ze niet in konkrete detail-hypothesen uitge-
werkt en ten aanzien van verzuim getoetst zijn. Bovendien is er
twijfel geuit aangaande de theoretische juistheid.
De ruiltheorie vat het verzuim van werknemers op als saldo van

input en output of alstbetaalmiddelr ter kompensatie van de te
gering geachte opbrengsten, de bill,ijkheidstheorie als 'vlucht-
middel' voor gebrek aan arbeidssatisfaktie, en de verwachtings-
theorie als een gevolg van een laag ingeschatte arbeidssatisfak-
tie, indien men wel op het werk aanwezig is.
In de meer inhoudelijke theorieën - de roltheorie, de Ieider-
schapstheorieën en de taaktheorieën - is verzuim een gevolg van

respektievelijk rolproblemen, bepaalde vormen van leiderschapsge-
drag en bepaalde taakkenmerken. In tegenstelling tot de proces-
theorieën kan men de inhoudelijke organisatietheorieën als kor
plenentair kenmerken (verzuim kan namelijk het gevolg zijn van

zowel rolproblemen a1s leiderschapsgedrag als taakkenmerken tege-
I ijkert ij d ) .

In veel theorieën wordt het direkte verband arbeidssatisfaktie -
verzuim verondersteld. Alleen March en Simon (1958) hebben in hun

toepassing van de ruiltheorie aandacht gevraagd voor het feit dat
de relatie satisfaktie - verzuim doorkruist wordt door de sank-
ties die er op verzuim staan en door de arbeidsalternatieven. De-

ze auteurs hebben daarmee voor een deel reeds de beperktheid aan-
getoond van het begrip satisfaktie voor de verklaring van het
ziekteverzuim van werknemers in organisaties. Men kan hier ook

nog de doorkruisende werking aan toe voegen van persoonlijke be-
hoeften,/oriëntaties en de gezondheidstoestand in de relatie ar-
beidssatisfaktie - verzuim.

Een laatste opmerking in deze evaluatie betreft het ontbreken van

verzuim als variabele in de meer sociologisch getinte organisa-
tietheorieën. 0rganisatie-sociologen als Woodward, Perrow, BIau
en Pugh, Hickson en Child van de Engelse Aston University-groep
hebben getracht de struktuurkenmerken vast te leggen waarop orga-
nisaties kunnen verschillen, maar hebben weinig aandacht besteed
aan de invloed van deze kenmerken op attituden en gedrag van de
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organisatieleden. Empirisch onderzoek waarin nagegaan is wat de

invloed is van organisatiestruktuur-kenmerken op verzuim is in
beperkte mate wel aanwezig, maar enige theorievorming op dit ter-
rein bestaat niet (met uitzondering van Philipsen, L969; zíe §

2.5).

2.4 Specifiek op verzuim qerichte hvpothesen

Aan het begin van deze paragraaf zij er nogmaals op gewezen dat
het verschil tussen eenvoudige en uitgewerkte theorieën als gra-
dueel beschouwd dient te worden. Een eenduidig criterium voor het
maken van het onderscheid tussen § Z.+ en § 2.5 is dan ook niet
voorhanden.
In de literatuur worden HilI en ïrist (1951) meestal gezien als
de eerste auteurs die iets aan theorievorming hebben gedaan op
het gebied van verzuim. Hun konklusie was dat verzuim(frekwentie)
individu- en tijdgebonden was. Dat wil zeggen dat sommige werkne-
mers - ongeacht de afdeling waarin ze werken - veel en andere
weinig verzuimen en dat in de carrière van betreffende werknemers
het hoogste verzui.m voorkomt in het tweede halfjaar van hun
diensttijd, terwijl het verzuim in het eerste halfjaar en in la-
tere halfjaren geringer is. HilI en Trist leggen dit uit door te
wijzen op de aanpassingsproblemen van het individu aan de organi-
satie. Deze problemen zouden in het tweede halfjaar hun top be-
reiken en daarna wegebben. De auteurs plaatsen verzuim dus min of
meer in een soeialisatietheorie.
Vermeld dient te worden dat Hill en Trist hun konklusies baseer-
den op 289 werknemers gedurende hun eerste vier dienstjaren in
een Engels staalbedrijf. Interveniërende faktoren konden echter
niet onder kontrole gehouden worden, en of het wellicht om een
bedrijfsverschijnsel gingr kon - door de onderzoeksopzet - ook
niet vastgesteld worden.
0ok Lundquist (I958) gebruikte het begrip 'unfavorable job ad-
justment r, ongunstige aanpassing van de werknemer aan zijn ar-
beidssituatie, als verklaring voor verzuim. Maar omdat hij aan-
passing simpelweg operationaliseerde met vragen naar aspekten van
arbeidssatisfaktie, kan zijn publikatie op deze plaats verder
buiten beschouwing blijven.
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March en Simon (1958) en Knox (1961) waren de eersten die naast
verzuim-stimrlerende faktoren ook verzuinrbeperkende tegenkractr-
ten expliciet in hun theoretische opzet opnamen. De theorie van
March en Simon is reeds even aan de orde geweest bij de bespre-
king van de ruiltheorieën in de vorige paragraaf. Zij gaan ervan
uit dat werknemers hun opbrengsten afzetten tegen hun inzet. De

barans hiervan bepaalt in principe de mate van satisfaktie en de
mate van verzuim.
Ars verzuimstimulerende bedrijfsomstandigheden noemen March en
Simon in concreto: (1) gebret<kige overeenkomst tussen de arbeids-
situatie en het zelfbeeld van de werknemer; (Z) lage voorspel-
baarheid van de instrumentere taakreraties; (l) weinig overeen-
komst tussen de eisen die het werk stelt en de eisen die andere
rollen stellen (bijvoorbeeld door arbeidsuren, ploegendienst, die
soms de rol van echtgenoot of vader kunnen bemoeitijken). enitip-
sen (1969) noemde deze omstandigheden faktoren die de kans op in-
strumentere binding van de werknemer met zijn werksituatie kunnen
vergroten of verkleinen (zie § 2.5). In de visie van March en Si-
mon ontstaat door deze faktoren de wens tot (verloop en) verzuim,
die al dan niet geëffektueerd wordt naar gelang de teqenkracht
van konjunkturele omstandigheden en demografische persoonskenmer-
ken van de betreffende werknemers. Dus een slechte konjunktuur en
bepaalde persoonskenmerken kunnen verzuimbeperkend optreden. In
het laatste geval bijvoorbeeld bij rangere diensttijd of hogere
leeftijd (March en Simon gingen ervan uit dat ouderen minder tot
verzuim geneigd waren! ).

Knox (I96f) bestempelde de aanpak van HilI en Trist (f951) als
een sociaal-psychologische en die van hemzerf ars een sociorogi-
sche, omdat hij wilde nagaan welke bedrijfsfaktoren tot verzuim
leiden. Hij onderscheidt enerzijds prikkels om in dienst te blij-
ven of aanwezig te zijn (zoals een goed loon, goede uitkeringen,
aantrekkelijke werkomstanidgheden) en anderzijds barrières tegen
aanwezigheid (zoals slechte gezondheid, problematische gezinsom-
standigheden en grote woon - werkafstand) en barrières die aan-
passing aan het bedrijf bemoeilijken (zoals jeugdige leeftijd,
korte diensttijd en andere kulturele achtergrond). In een empi-
risch onderzoek in een Argentijnse katoenfabriek maakte Knox met
de door hem gebruikte variaberen zijn theoretische uitgangspunten
plausibel.
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De begrippen van Knox zijn door Às 0962) gebruikt in een ver-
zuimmodel waarin (l) prikkels om aanwezig te zijn en het ontbre-
ken van barrières tegen aanpassing de gevoelens van binding aan

het bedrijf bepalen, en (2) barrières teqen aanwezigheid het wer-

kelijke verzuim bepalen. Vanwege de aanwezigheid van verzuim-be-
perkende en -stimulerende krachten noemt Às zijn theorie een
tpush-pull-theory I .

Men kan zeggen dat zich hier voor het eerst iets van een enigs-
zins uitgewerkte sociologische of sociaal-psychologische verzuim-

theorie begint af te tekenen. Het empirisch onderzoek dat As zelf
verrichtte kan echter niet als een toetsing van zijn model aange-

merkt worden, omdat hij geen prikkels en barrières operationali-
seerde en in verband bracht met verzuim, maar alleen de relatie
tussen de mate van satisfaktie en verzuim onderzocht.

Gibson 0966) vond dat verzuim op drie manieren gekarakteriseerd
kan worden: (1) niet aanwezig kunnen zijn door ziekte; Q) niet
aanwezig kunnen zijn door externe omstandigheden, buiten individu
en organisatie oml (l) niet aanwezig willen zijn. Deze drie ka-

rakteristieken hebben enige overeenkomsten met de in § 2.5 te be-

handelen begrippen verzuimnoodzaak, verzuimgelegenheid en ver-
zuimbehoefte (het niet aanwezig willen zijn noemt Gibson overi-
gens illegitiem, terwijl dat aspekt niet gekoppeld is aan het be-

qrip verzuimbehoefte).
ook bij Gibson vindt men voor een deel eerder gebruikte begrippen

terug. Hij onderscheidt enerzijds het normen- en waardensysteem

van het individu en anderzijds het systeem van beloningen en ver-
plichtingen van de organisatie. uit de konfrontatie van beide

ontstaat de positieve of negatieve identifikatie van het individu
met aspekten van de werksituatie en de niet-werksituatie'
Vermeldenswaard is verder dat Gibson naast individu en organisa-
tie ook het begrip omgeving in zijn model opnam, maar dat niet
verder uitwerkte. De relatie tussen individu en organisatie wordt

door Gibson gezien als een ruilrelatie en verzuim is in deze vi-
sie het qevolg van een zwakke identifikatie met raangebodenl

werkaspekten of een sterke identifikatie met zaken buiten het

werk. Het laatste zou bijvoorbeeld meer het geval zijn bij stede-

lijk en minder bij plattelandspersoneel.
Identifikatie met aspekten van de werksituatie respektievelijk
aspekten buiten de werksituatie is dus het centrale koncept in
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het model van Gibson. Hij heeft zijn ideeën door middel van indi-
rekte onderzoeksgegevens proberen plausibel te maken, bijvoor-
beeld door te wijzen op de positieve relatie bedrijfsgrootte -
verzuim (in grote bedrijven zou men minder identifikatie met de
werksituatie aantreffen) .

Als afsluiting van deze paragraaf kunnen nog eens de belangrijk-
ste konklusies uit de hier aangehaalde publikaties kort samenge-

vat worden.

- De relatie tussen individr en organisatie wordt zowel
door March en Simon (1958) als door Gibson (L966) als
een ruilrelatie gezien. Daarentegen leggen HiII en Trist
(I95r), Lundquist (1958), Knox (f96f) en Às (1962) veel
meer nadruk op het aI dan niet slagen van de aanpassing
van het individu aan de organisatie (socialisatie).
Een derde wijze waarop verzuim opgevat werd, is als
vluchtgedrag dat vaak impliciet gehanteerd wordt door
auteurs die de relatie satisfaktie - verzuim benadruk-
ken.

- Krachten die het individu tot de organisatie doen aan-
trel*en (ook wel tprikkelsr en beloningen genoemd) wor-
den onderscheiden door Mareh en Simon, Knox, Às en Gib-
son. Hieronder vallen arbeidssituatie-kenmerken (taakas-
pekten), werkomstandigheden, Ioon en uitkeringen.

- Krachten die het individu óringen om aanwezig te zijn
(ook wel verplichtingen genoemd) worden door March en

Simon en door Gibson geïntroduceerd. March en Simon

rangschikken hier onder meer onder: slechte ekonomische
situatie, weinig arbeidsalternatieven, hogere Ieeftijd
en langere diensttijd.

- Ook worden krachten onderscheiden waarvan voor het indi-
vidu een zekere órang oor afrezig te zijn uitgaat. Knox

noemt bijvoorbeeld slechte gezondheid, moeilijke gezins-
omstandigheden en grote woon - werkafstand (ook barriè-
res tegen aanwezigheid genoemd).

- Individrele oriëntaties, die ervoop zorgen dat de be-
treffende werknemer al dan niet openstaat voor genoemde

krachten, worden vermeld door Knox, en March en Simon.
Ze hangen samen met leeftijd, diensttijd en afwijkende
kulturele achtergrond.

- De gezondheid van de werknemer als centraal thema ont-
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breekt volledig in de hier behandelde sociologische/psy-
chologische deel-theorieën. Alleen Knox noemt gezondheid

als dwang om afwezig te zijn.

2.5 Specifiek op verzuim qerichte theorieën

Een eerste publikatie die voor het Nederlandse taalgebied van

grote waarde is geweest, is de theoretische beschouwing van M. de

Groot (fSrA).
Hij onderscheidt in zijn boek vier - overigens niet erg scherp
gedefinieerde - omstandigheden waarvan het verzuimgedrag afhanke-
lijk is. Deze kunnen, mede op basis van herformuleringen van Phi-
lipsen (19664), als volgt aangeduid worden:
l. de verzuimbehoefte, waaronder verstaan wordt het complex

van gevoelens van lichamelijke en geestelijke aard van de

werknemer (onwelbevinden), resulterend in het gevoel van

niet in staat te zijn te werken en veroorzaakt door de si-
tuatie waarin de werknemer zich bevindt;

2. de verzuimoodzaak, bepaald door vigerende medische en

maatschappelijke opvattingen met betrekking tot het feit of
iemand bij een bepaalde aandoening aI dan niet ziek en/of
arbeidsongeschikt beschouwd moet worden. Philipsen (tlel,
p. ,6) noemde dit de subjektieve verzuimnoodzaak. De door
hem toegevoegde objektieve verzuimnoodzaak had betrekking
op het raanbodr van aandoeningen - de hoeveelheid en de

ernst - dat zich aan de werknemer voordoet, bijvoorbeeld in
de vorm van hinderlijke lichamelijke werkomstandigheden;

t. de verzuimgelegenheidr bepaald door het complex van maatre-
gelen en usances, die de beslissing van de werknemer om te
verzui.men bij twijfelgevallen in remmende dan wel bevorde-
rende zin kunnen beïnvloeden. Hieronder vallen, volgens De

Groot, ziektekontrole en de vereiste wijze van ziekmeldingt
maar ook de binding aan kollega's en de preventieve aktivi-
teiten van een medische en/of personeelsdienst;

4. de verzuirmogelijkheid, bepaald door de financiëIe en soci-
ale konsekrenties van het ziek-zijn voor de werknemer en

zijn gezín. FinanciëIe konsekwenties hangen samen met

wachtdagen, ziekengelduitkeringen en mogelijk ontslag. So-
ciale konsekwenties kunnen ruzie met of sankties door de
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baas of de kollegars zijn. Volgens De Groot bepaalt ook de

ekonomische konjunktuur in sterke mate de verzuimmogelijk-
heid.

Verder wees De Groot nog op een endere belangrijke omstandigheid,
die vooral de verzuimduur een verlengende impuls kan geven. Dit
betreft het zogenaamde iatrogeíre verzuin, dat wil zeggen het ver-
zuim dat het gevolg is van het handelen van de arts zelf. Hiermee
wordt bedoeld de toeneming van het aantal verwijzingen van huis-
arts naar specialist en ziekenhuis, de daarmee gepaard gaande

wachttijden en de betere, maar wel meer tijd nemende diagnoseme-
thodieken. Philipsen (fSegb) plaatste deze faktoren onder het
theoretische begrip tverzuimgelegenheidr omdat ze de beslissing
van de werknemer om nog langer te verzuimen in bevorderende zin
kunnen beïnvloeden. Het iatrogene verzuim is overigens door Tor-
doir et aI. (1976) in een empirisch onderzoek onder de loupe ge-
nomen, waarbij bleek dat circa twaalf procent van aIIe verzuimde
dagen geweten kan worden aan het niet-optimaal funktioneren van
de organisatie van de medische hulpverlening.

In zijn proefschrift heeft Philipsen (1969) voortgebouwd op de
publikatie van De Groot (1958). Hij heeft, op twee nivo's, aan
theorievorming gedaan, namelijk op individueel nivo en op be-
drijfs- of makro-sociaal nivo. Men zou ook kunnen zeggen dat hij
een sociaal-psychologische en een sociologische verzuimtheorie
heeft geformrleerd. Allereerst gaat het om een besliasingsrnodel -
ter verklaring van het verloop van het modale ziekte- respektie-
velijk verzuimgeval. De fasen die hij hierin onderscheidde zijn:
(I) de toestand van welbevinden en het optreden van onwelbevin-
den; (2) de herkenning van gezondheidsproblemen; (l) de bereid-
heid hulp en/of genezing te zoeken; (+) ae aanvaarding van de rol
van patient; (5) de bestendiging gedurende enige tijd van het
rolgedrag van patient; (f) ae afloop van het ziektegeval.
Voorts stelt Philipsen dat err afhankelijk van de aard en de
ernst van de aandoening, in elke fase van het proces een bepaalde
mate van beslissingsvrijheid is voor de patient.
Belangrijk is, dat in dit model het begin, de duur en het einde
van het verzuimgeval opgenomen zijn, waarbij geaksentueerd wordt
dat deze momenten gepaard gaan met een bepaalde mate van beslis-
singsvrijheid. Vandaar ook dat in het werk van Philipsen op zo
expliciete wijze de frekwentie en de duur van het verzuim onder
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scheiden worden.
Philipsen schat dat onder mannelijke werknemers in de industrie
bij ongeveer 75 procent van de ziekmeldingen een aanzienlijke ma-

te van beslissingsvrijheid bestaat dit al dan niet te doen. Aan

de andere kant zou bij de rest van de gevallen (de meest ernstige
gevallen) juist ten aanzien van de hersteldatum meer sprake zijn
van beslissingsvrijheid.
Tenslotte maakt Philipsen de koppeling tussen de individuele be-
slissingstheorie en de vreag naar de oorzeken van de verschillen
in verzuim tussen bedrijven. Verschillen in verzuimfrekwentie
tussen bedrijven worden door hem namelijk vooral teruggevoerd op

de verschillen in aantallen verzuimmeldingen, waarbij juist de

beslissingsvrijheid om al dan niet te verzuimen groot is (ni3'

noemt dit de sektor van het 'grijzet verzuim). Deze verschillen
tracht hij voornamelijk te verklaren door middel van de begrippen
van De Groot, namelijk de verzuimnoodzaak, verzuimbehoefte en

verzuimgelegenheid van de werknemer in betreffende bedrijven.
[enzelfde redenering geldt bij de duur van de gevallen. Omdat de

begrippen verzuimgelegenheid en verzuimmogelijkheid (respektieve-
lijk de maatregelen en de daaraan verbonden konsekwenties voor de

werknemer) zo nauw met elkaar verbonden zijn, voegde Philipsen
(llefat 1969) deze twee begrippen van De Groot in zijn theoreti-
sche opzet samen.

In het meer orgenisatie-sociologische gedeelte van zijn proef-
schrift gebruikt Philipsenr naast de begrippen van De Groot, ook

een aantal begrippen van March en Simon (f958) en van Lammers

(I964) om de verzuimbehoefte en verzuimgelegenheid meer 'bodyr te
geven.
Lammers ging ervan uit dat een organisatie zijn 'uiterlijke sa-
menhangr (geïndiceerd door bijvoorbeeld personeelsverloop en ver-
zuim) te danken heeft aan zijn bindingskracht, Iokmiddelen en

dwangmiddelen. Bindingskracht of innerlijke samenhang wordt door
Lammers (1964, p. 12) gedefinieerd als rrde mate waarin de organi-
satiegenoten zich met de organisatie als geheel of met deelgroe-
peringen epvan - , alsmede de mate waarin die deelgroeperingen
zich met het organisatie-geheel verbonden voelen'r. Binding of ge-
voelens van verbondenheid met een organisatie kunnen volgens Lam-

mers onder meer een instrumentele of sociale grondslag hebben,

dus respektievelijk met de taakinhoud of met de medemensen te ma-
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ken hebben. Philipsen nam de begrippen instrumentele en sociale
binding en dwangmiddelen op in zijn theorie ter verklaring van de

bedrijfsgewijze verschillen in verzuim. Hij redeneerde dat in-
strumentele en sociale binding de verzuimbehoefte bepalen en

dwangmiddelen de verzuimgelegenheid.
Tenslotte nam hij de begrippen stabiele werkverhoudingen, werkbe-
zwaren en kansen op zelfontplooiing van March en Simon (f958)
over, ter specificering van de instrumentele binding aan de orga-
nisatie.
In zijn theorie voegde hij aan deze begrippen toe: de verzuim-
noodzaak, de individuele waardenoriëntaties van de werknemeps en

de aandacht voor het individuele ziektegeval van de kant van het
bedrijf.
In schema 2.I (zie p. t2/3t) zijn alle gebruikte begrippen en va-
riabelen weergegeven. De inhoud van dit schema is gedestilleerd
uit de formuleringen van Philipsen (1969, p. 68-83, p. 15l-f5l).
In hoofdstuk 5, bij de hypothesen rond de te gebruiken variabe-
Ien, wordt erop teruggekomen.

Na de behandeling van het werk van Philipsen wordt nu met een

evaluatie ervan besloten. Philipsenrs theorie gaat niet in op de

onderlinge verbanden van de elementen waaruit deze is opgebouwd,
zodat men zijn theorie meer een inhoudelijke dan een procesmatige
theorie zou kunnen noemen. In het eerste geval gaat het om de

vraag welke faktoren verzuim beïnvloeden en in het tweede geval
om de vraag op welke manier deze dat doen.
0p heldere wijze heeft hij theoretische begrippen van andere
auteurs (met name De Groot, Lammers, March & Simon) geïntegreerd
in een in grote mate volledige theorie ter verklaring van ver-
schillen in verzuim tussen bedrijven. Het sukses ervan blijkt ook
uit het feit dat hij erin slaagde met zijn negentien variabelen
tussen de 50 en 65 procent van de variantie te verklaren in de

drie door hem gebruikte verzuimmaten.
Hoewel hij daar niet naar verwijst, is een aantal van zijn be-
grippen ook - in andere bewoordingen - terug te vinden in de

reeds eerder behandelde publikatie van Knox (f961). De bindings-
variabelen (onder andere lokmiddelen) komen overeen met Knoxr be-
grip tprikkels om aanwezig te zijnr. De gezondheidsvariabelen die
de verzuimnoodzaak indiceren, alsmede de in het kader van de bin-
ding opgevoerde werkbezwaren vallen onder Knoxr begrip tbarrières
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VJ 
N 

II 

III 

IV 

Schema 2.1 Hoofdbegrippen, deelbegrippen en variabelen in de theorie van Philipsen (1969 ) 

begrippen van begrippen van begrippen van 

De Groot (1958) Lemmers (1964) en March en Simon (1958 ) variabelen van Philipsen (1969) 
Phil ipsen (1969) en Philipsen (1969 ) 

objektieve of - ploegendienst 
subjektieve - hinderlijke fysi eke werkomstandigheden 
verzuimnoodzaak - minder professionele personeelsbegeleiding 
(groot) - hogere leeftijd personeel 

verzuimbehoefte geringe kansen op a onstabiele werkverhou- - geroutiniseerd produktieproces (sterk of zwak ) 
(groot) instrumentele dingen - arbeidsintensief produktieproces 

binding aan de - onrust in het produktieproces 
werksituatie 

b werkbezwaren (konf likten - ploegendienst 
en/ of spanning tussen - hinderlijke fysieke werkomstand igheden 
werk- en leefsituatie) 

c geringe kansen op ze lf- - lage scholingsgraad van het werk 
ontplooiing - geringe delegatie van verantwoordelijkheid 

geringe kansen op a onbevredigende ver tikale - geringe delegatie van verantwoordelijkheid 
social e binding werk verhoudingen - geringe autonomie in de bedrijfsvoering 
aan de werksitua- - minder uitgewerkte organisatiestruktuur 
tie 

b onbevredigende horizon- - grote bedrijfsgrootte 
tale werkverhoudingen - autoritair in plaats van demokratisch leiderschap 

- geringe ontwikkelde personeelsfunktie 

sterke markt- - lage scholingsgraad van het werk 
oriëntatie van - geringe autonomi e in de bedrijfsvoering 
de werknemers in - l agere leeftijd personeel 
plaats van ster- - kortere diensttijd personeel 
ke organisatie- - hogere stedelijkheidsgraad personeel 
oriëntatie 



VJ 
VJ 

v 

VI 

VII 

verzuim- ekonomische en 
gelegenheid verzekeringstech-
(groot) nische dwangmid-

delen (gering) 

sociale dwang- a sterke marktoriëntatie 
middelen/sociale van de werknemers in 
beheersing (ge- plaats van sterke or-
ring) ganisatie-oriëntatie 

b hechtheid van het inte-
gratiekader waarin de 
werknemer leeft (gering) 

modern perso-
neelsbeleid: ge-
r ichte aandacht 
voor het indivi-
duele ziektege-
val (gering) 

Bron: Philipsen (1969, p. 68-83; 151-153) 

- gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte 
- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging 

- lage scholingsgraad van het werk 
- geringe autonomie in de bedrijfsvoering 
- lagere leeftijd personeel 
- kortere diensttijd personeel 
- hogere stedelijkheidsgraad pe rsoneel 

- hogere stedelijkheidsgraad personeel 

- kleine bedrijfsgrootte 
- minder ontwikkelde personeelsfunktie 
- minder profess ionele personeelsbegeleiding 
- ongunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte 
- sterke band met GAK / Bedrijfsvereniging 



tegen aanwezigheidr. Voorts tijken individuele waardenoriëntaties
overeen te komen met rbarrières tegen aanpassing aan het be-
drijfr. De overeenkomsten met het model van Knox tonen noq eens

de relevantie van een aantal theoretische begrippen aan.
Tenslotte nog enige opmerkingen over niet in de theorie van Phi-
lipsen opgenomen variabelen. Sterk persoonsgebonden variabelen
als bijvoorbeeld geslacht, gezinsomstandigheden, woon - werkaf-
stand, salaris, promotiemogelijkheden, soort vrijetijdsbesteding
en individuele waardenoriëntaties ten aanzien van gezondheid en

vrije tijd, alsmede rmakror-variabelen die in grote lijnen voor
de meeste bedrijven hetzelfde zijn, zoals de struktuur van de 9e-
zondheidszorg en het medisch handelen in het algemeen, zijn niet
in het model opgenomen. De achtergrond hiervan is de gebruikte
bedrijfsvergelijkende onderzoeksmethode, waarbij variabelen die
wel tussen personen, maar niet tussen bedrijven discriminerent
niet onderzocht kunnen worden. Een aantal van dit soort individu-
gebonden variabelen werd door Philipsen wel benaderd door gebruik
van bedrijfsgemiddelden/-indices - zoals de gemiddelde scholings-
graad van het werk, Ieeftijd, diensttijd en stedelijkheidsgraad
van het personeel. De meeste der bovengenoemde, niet in het on-
derzoek figurerende variabelen zijn echter in principe wel in de

theorie op te nemen. Geslachtr gezinsomstandigheden en woon

werkafstand zouden bijvoorbeeld onder werkbezwaren c.q. konflik-
ten tussen werk- en leefsituatie opgenomen kunnen worden; salaris
en promotiemogelijkheden onder financiëIe lokmiddelen, om de bin-
ding aan de werksituatie te vergroten, etcetera. Van de duurver-
Iengende gevolgen van bijvoorbeeld wachttijden in de gezondheids-
zorg (Tordoir et al., L976) werd door Philipsen zelf (L966b) op-
gemerkt dat deze onder het theoretische begrip rverzuimgelegen-

heidr geplaatst zouden kunnen worden.
De konklusie lijkt dus gewettigd dat er geen duidelijke leemten

in de theorie aanwezig zijn.
Volgens Gadourek (f970) is een minder sterk punt van de theorie
dat éénzelfde variabele een indikator kan zijn van méérdere meer

abstrakte in de theorie voorkomende begrippen. De variabele scho-
Iingsgraad bijvoorbeeld wordt geacht zowel een indikator te zijn
van de verzuimbehoefte als van de verzuimgelegenheid, en ploegen-
dienst zowel van verzuimnoodzaak als van verzuimbehoefte, etcete-
re.
Deze kanttekening is op zichzelf niet onjuist, maar wordt minder
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bezwaarlijk als men bedenkt dat alle in de theorie voorkomende
abstrakte begrippen niet door één maar door minstens twee en
meestal meer konkrete variabelen worden vertegenwoordigd, zodat
de werking van de betreffende koncepten - hoewel niet exact te
toetsen - wel plausibel te maken is.

Uit de periode na het versehijnen van de studie van Philipsen
zijn nog twee in het Engelse taalgebied zeer vaak geciteerde
bronnen te noemen, die uit theoretisch oogpunt van belang zijn.
Het gaat hier om de publikaties van Nicholson (L977) en Steers en
Rhodes (1978).
Nicholson meent dat individueel verzuimgedrag op drie verschil-
lende manieren opgevat kan worden (zie ook Chadwick-Jones et al.,
L973), namelijk als vluchtgedrag uit de arbeidssituatie; als ge-
volg van problemen binnen het individu zelf (intern konflikt); en
als doelgericht, rationeel gedrag, zoals door de ruiltheorie qe-
steld. Hij is echter van mening dat de laatste interpretatie ver-
re van de werkelijkheid staat omdat allerlei niet-rationele ele-
menten een roI spelen in verzuimgedrag. Vervolgens formuleert
Nicholson een theorie ter verklaring van verzuimfrekwentie; uit-
drukkelijk laat hij de duur van het verzuim (de werkhervatting)
buiten beschouwing omdat daarop volgens hem weer andere faktoren
van invloed zijn. Zijn model is in schema 2.2 (p. J6) samengevat.
Binding aan de organisatie wordt daarin bepaald door persoonsken-
merken, werkoriëntaties, zich betrokken voelen bij het werk en de

relatie werknemer - bedrijf. Verder bepaalt binding dan weer de
aanwezigheidsmotivatie en het laatste, onmeetbare begrip de ver-
zuimfrekwentie.
Nicholson aeht zijn begrip 'bindingr of rhechting' (attachment)
breder dan begrippen als ridentifikatie met' en/of rzich verbon-
den voelen met organisatiedoeleinden' (commitment).
Afgezien van kwesties als de precieze definiëring van begrippen,
valt het op dat in dit model ook weer individuele oriëntaties,
samenhangend met persoonskenmerken, gekonfronteerd worden met
kenmerken van het werk en met lok- en dwangmiddelen. Een goede
rfitr leidt tot binding of hechting, respektievetijk aanwezig-
heidsmotivatie, respektievelijk een lage verzuimfrekwentie.

Een eerste verschil rct de theorie van Philipaen is de plaatsing
van het begrip binding. Bij Nicholson is binding het resultaat
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Schema 2.2 Het verzuimmodel van Nicholson (1977)

van de konfrontatie van individu met organisatie, en heeft aan-

wezigheidsmotivatie tot gevolg, terwijl binding bii Philipsen,
naaat onder andere lok- en dwangmiddelen en individuele oriënta-
ties, één van de variabelen is die het verzuim bepaalt. Het model

van Nicholson is hierdoor ook iets meer gericht op het proces of
het ontstaan van het verzuimgeval in stadia en iets minder op

welke variabelen verzuim beïnvloeden. De konfrontatiegedachte van

individu met organisatie troffen we trouwens reeds bij diverse
andere auteurs aan.
Ten tweede valt op dat bij Nicholson de aandacht ontbreekt voor
de rgezondheidsvariabeler verzuimnoodzaak. Dat laatste kan te ma-

ken hebben met het feit dat hij expliciet de verzuimduur buiten
zijn model hield en ervan uitging dat de verzuimfrekwentie niet
door ziekte en gezondheid bepaald wordt.
Ten derde bestaat er volgens Nicholson een direkte invloed van

binding op aanwezigheidsmotivatie, maar wordt de invloed van aan-
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wezigheidsmotivatie op verzuimfrekwentie gekonditioneerd door
rvoorbijgaande, onvoorspelbare gebeurtenissenr als weersomstan-
digheden en crises thuis of op het werk.0pvallend is dat Nichol-
son juist op deze plaats niet de gezondheidsstoornissen van het
individu invoegde. De relatie sterke aanwezigheidsmotivatie - Ia-
ge verzuimfrekwentie zou immers doorkruist kunnen worden door de
gezondheidstoestand van de betreffende werknemer.
Bij Philipsen komt het begrip aanwezigheidsmotivatie niet Voor.
Maar als men zijn begrippen goed Ieest (teel, p. 16), blijkt dat
verzuimbehoefte en verzuimgelegenheid samen gelijk te stellen
zijn aan (of resulteren in) aanwezigheidsmotivatie. Twee personen
met verschillende verzuimbehoefte en/of verschillende verzuimge-
Iegenheid zullen zich dus bij dezetfde gezondheidsstoornis (aan-
doening) ook verschillend gedragen, dat wil zeggen zich niet even
snel ziek melden en/of beter melden.
Dat Nicholson de overgang van aanwezigheidsmotivatie naar daad-
werkelijk verzuim laat afhangen van voorbijgaande, onvoorspelba-
re, niet-medische gebeurtenissen is illustratief voor het gebrek
aan aandacht voor de medische kant van het verzuim door Angelsak-
sische psychologen.

Dezelfde kritiek geldt ook voor de publikatie van de AmerÍkanen
Steers en Rhodes (1978). De kern van hun verzuimmodel zit in de

kausale vierslag arbeidssituatie * arbeidssatisfaktie + aan-
wezigheidsmotivatie * verzuim, hetgeen in de organisatiepsycho-
Iogische literatuur een bekende, hoewel eenzijdige, denkwijze is
om verzuim mee te verklaren.
Het gehele model van Steers en Rhodes is in schema 2.J (p. 18)
weergegeven. Aan de vermelde vierslag werd de interveniërende va-
riabele rindividuele waarden en verwaehtingent toegevoegd voor de
relatie arbeidssituatie - arbeidssatisfaktie. Deze individuele
oriëntaties werden geacht beïnvloed te worden door persoonsken-
merken.
Het model stijgt echter uit boven de bekende satisfaktie - ver-
zuimmodellen door expliciete toevoeging van twee met verzuimgele-
genheid en verzuimnoodzaak vergelijkbare beqrippen. Ten eerste
onderscheiden Steers en Rhodes namelijk het begrip rpressure to
attendr, drrrk om aanrezig te zijn, welke naast de arbeidssatis-
faktie de aanwezigheidsmotivatie bepaalt. 0nder deze drukmiddelen
worden door Steers en Rhodes gerangschikt: ekonomische en markt-
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Schema 2.f Het verzuimmodel van Steers en Rhodes (1978)

kondities, beloning-/tariefsysteem, werkgroepnormen,/cohesier in-
dividuele werkethiek en loyaliteit jegens de organisatiedoelein-
den. In termen van Philipsen gaat het hier om ekonomische en so-
ciale lok- en dwangmiddelen (verzuimgelegenheid)1 alsmede om een

sterke organisatie-oriëntatie welke min of meer als een geïnter-
naliseerd dwangmiddel optreedt.
Ook kan men drukmiddelen onderscheiden die juist de afwezigheid
in plaats van aanwezigheid bevorderen: slecht weerr ziekte thuist
afhankelijke kinderen en moeilijke woon - werkverbindinqen. Deze

rangschikken Steers en Rhodes onder het tweede toegevoegde be-
gripr namelijk rability to attendr, letterlijk te vertalen met

het vermogeÍr ÍrD aanrezig te zijn. Naar inhoud vertoont dit begrip
gelijkenis met verzuimnoodzaak, maar is breder opgevat. Steers en

Rhodes proberen hieronder namelijk de faktoren te rangschikken
die ronvrijwillig verzuimr bepalen. Zij denken daarbij aan ziekte
en ongelukken, gezinsverantwoordelijkheden en transportproblemen
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(zie Knox, 196f). De laatste twee begrippen zou Philipsen waar-
schijnlijk onder werkbezwaren rangschikken en niet onder verzuim-
noodzaak.
Met het citeren van grote hoeveelheden literatuur maken Steers en
Rhodes plausibel dat de in hun model opgenomen begrippen en vari-
abelen samenhangen met verzuim.
Een interessant aspekt van het model van Steers en Rhodes is ten-
slotte dat het cyclische karakter erven benadrukt wordt. In hun
visie kan bijvoorbeeld een hoog verzuimnivo terugslaan op de ar-
beidssituatie, de promotiemogelijkheden en de druk die er door de
organisatie op de werknemers wordt uitgeoefend om aanwezig te
zijn (zie schema 2.1).
Veranderingen in de arbeidssituatie, in promotiemogelijkheden en
financiëIe sankties kunnen dus volgens Steers en Rhodes het ge-
volg zijn van een bepaald verzuimnivo. In empirisch onderzoek
zijn ook aanwijzingen te vinden voor de juistheid van deze visie.
Pugh et al. (1959) konkluderen bijvoorbeeld op basis van hun on-
derzoek onder Schots spoorwegpersoneel dat ziekteverzuim een rol
speelt in het al dan niet gepromoveerd worden. Verder vond Dijk-
stra (1977) aanwijzingen voor de mogelijkheid dat het vóórkomen
van veel lanqdurig verzuim tot veel kontakten leidt tussen het
bedrijf en externe deskundigen. Tenslotte toonde Szilagyi (1980)
in een longitudinale studie aan dat leiderschap niet alleen in-
vloed heeft op verzuim, maar ook dat de prestaties en het verzuim
van ondergeschikten bepaalde vormen van leiderschapsgedrag - met
name 'bestraffendr optreden - van hun chefs oproepen.

In evaluatieve zin kan met betrekking tot di.t model weer het ge-
brek aan aandacht voor ziekte en gezondheid gesignaleerd worden
(ziekte is bij Steers en Rhodes slechts één van de variabelen die
het vermogen om aanwezig te zijn bepalen). Voorts is het model
ook alleen gericht op de verklaring van het ontstaan van het ver-
zuim, net als bij Nicholson (1977) en niet op de verklaring van
de duur van het verzuim. Het gebrek aan belangstelling voor de
duur van verzuim en de herstelmelding hangt waarschijnlijk samen
met de gebrekkige belangstelling voor ziekte en gezondheid in de
Angelsaksische organisatieliteratuur. Het feÍt dat in de Angel-
saksische landen langdurig verzuim meestal voor rekening van de
werknemer zelf komt en buiten rhet gezichtsveldr van het bedrijf
raakt, zal hier wel iets mee te maken hebben. Begeleiding van of
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aandacht voor zieke werknemers vindt men in deze onderzoekslite-
ratuur dan ook zelden of nooit als topic terug. Zie voor een be-
spreking van deze problematiek: Smulders (1980).
Aan de andere kant kan het model van Steers en Rhodes els veelom-

vattend en inzichtelijk worden gekenmerkt. Ook het procesmatige
en het cyclisehe karakter van het model zijn sterke kanten. Deze

twee aspekten verschaffen een extra inzicht in de verschillende
determinanten die het ontstaan van het verzuim beïnvloeden, als-
mede in de effekten van verzuim op individu en organisatie.

De volgende vijf punten vatten deze paragraef samen.
(f) De theorteën van de medicus De Groot, de socioloog Philip-

sen en de psychologen Nicholson en Steers en Rhodes verto-
nen een zekere mate van convergentie. Als het model van

Philipsen (waarin de theoretische begrippen van De Groot
opgenomen zijn) vergeleken wordt met de Angelsaksische mo-

deIlen, blijkt dat de begrippen binding of arbeidssatisfak-
tie, Iokmiddelen, dwangmiddelen, persoonskenmerken en indi-
viduele waardenoriëntaties in een of andere vorm steeds
aanwezig zijn. Soms staan deze begrippen simpelweg naast
elkaar, soms is er een zekere kausale ordening tussen aan-
gebracht.

(2) PhÍlipsen is de enige die organisatie-sociologische begrip-
pen (bijvoorbeeld organisatiestruktuur) in het verklarend
model opneemt.

(l) Het begrip gezondheidstoestand echter, dat in Nederlands

denken over verzuim een centrale plaats inneemt, komt in de

Angelsaksische publikaties niet voor of wordt opqevoerd als
één van de vele verzuim-beÏnvloedende variabelen. Hiermee

samenhangend, valt het op dat de Angelsaksische literatuur
weinig of geen aandacht besteedt aan langdurig verzuin en/
of aan de verzuimduup van de gevallen in het algemeen en

derhalve ook niet aan duurverlengende fektoren als de orga-
nisatie van de gezondheidszorg en de begeleiding van indi-
viduele werknemers en/of Iangdurig zieken. De organisatie
van de sociale zekerheid in de diverse landen zal hiervan
de voornaamste reden zijn.

(4) Verder speelt de thuissituatie bij Philipsen een onderqe-
schikte rol (namelijk alleen in het konflikt tussen werk-
en thuissituatie), bij Nicholson kan deze voor rvoorbij-
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gaande, onvoorspelbare gebeurtenissen' zorgen die interve-
niëren in de relatie aanwezigheidsmotivatie - verzuim, en

bij Steers en Rhodes valt de thuissituatie onder het kon-
cept rvermogen om aanwezig te zijnr, hetgeen vergelijkbaar
is met de opvatting ven Philipsen.

(5) Tenslotte wordt het cyclisch karakter van verzuim (Aat wit
zeggen verzuim beïnvloedt de werksituatie en de druk om

aanwezig te zijn en vice versa) alleen door Steers en Rho-
des benadrukt. Andere auteurs hebben nooit aandacht besteed
aan dit aspekt, hoewel er aanwijzingen zijn dat deze theo-
retische gedachte ondersteuning vindt in de empirie.

2.6 Samenvattinq van hoofdstuk 2

In § 2.2 werd een aantal begrippen behandeld die de relatie werk-
nemer - organisatie omschrijven. Arbeidssatisfaktie, involvering,
motivatie, zijn een paar van deze begrippen. Ze worden veelal ge-
presenteerd als voorspellers van verzuim, hetgeen door empirisch
onderzoek in grote Iijnen bevestigd wordt, hoewel de relaties
soms zwak zijn. Dit laatste heeft als oorzaak dat vele andere be-
grippen - naast bedoelde relatiebegrippen - invloed hebben op
verzuim, hetzij in additieve, hetzij in interveniërende vorm. Bo-
vendien hebben bedoelde relatiebegrippen het nadeel dat niet dui-
delijk is in welke mate ze persoons- dan wel bedrijfsgebonden
zijn.
In de later behandelde theorieën over verzuim komen deze begrip-
pen, die de relatie individu - organisatie indiceren, weer terug.
Ze hebben hun waarde voor het inzicht in de verzuimproblematiek
en kunnen daar zelfs een centrale rol in spelen, mear dienen niet
als enige verklaring opgevoerd te worden.

In § 2.J kwamen drie meer procesEerichte theorieën over gedrag in
organisaties (ruiI-, biltijkheids- en verwachtingstheorieën) en

drie meer inhoudelijke theorieën (rol-r leiderschaps- en taakthe-
orieën) aan de orde.
De drie meer inhoudelijke theorieën kunnen als komplementair be-
titeld worden. Rolproblemen, leiderschapsvormen en taakinhouden
blijken ook in latere, meer uitgewerkte, theorieën rond verzuim
terug te komen.
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Anders is het gesteld met de drie psychologische, meer procesge-
richte organisatiegedrag-theorieën, die als konkurrerend be-
schouwd kunnen worden.
De kritiek op de ruiltheorie en de verwachtingstheorie was dat
deze verklaringswijzen uitgaan van zeer rationeel denkende werk-
nemers, die regelmatig en bewust inspanningen en opbrengsten of
alternatieve opbrengsten tegen elkaar afwegen.
De belangrijkste vraag, namelijk welke van de drie procestheorie-
en verzuim het beste kan verklaren, is helaas niet te beantwoor-
den omdat daartoe onvoldoende empirisch onderzoek beschikbaar is.
In het licht van latere verzuimtheorieën zal blijken dat deze

psychologische theorieën aIIe drie op zich in ieder geval onvol-
doende verklaring bieden voor verzuimgedrag. Dit heeft te maken

met het feit dat in deze theorieën steeds de relatie arbeidssa-
tisfaktie - verzuim als centraal thema voorkomt, maar dat veruit
het merendeel van de auteurs de interveniërende en additieve va-
riabelen die bij deze relatie verder van invloed zijn, buiten be-
schouwing hebben gelaten.

In § 2.4 werd een aantal vroege, weinig-uitgewerkte verzuimtheo-
rieën besproken. Gekonkludeerd werd dat daarin, naast krachten
die het individu tot de organisatie doen aantrekken of afstoten,
ook krachten onderscheiden worden die het individu dwingen om

aanwezig of juist dwingen om afwezig te zijn. De duidelijke kon-
frontatie tussen individu en organisatie (in een ruilrelatie of
een aanpassingsrelatie) vormt van deze eÉ l"te"e publikaties het
uitgangspunt. In deze eenvoudige verzuimtheorieën ontbreekt het
begrip gezondheid als belangrijk thema nog bijna volledig.

In § 2.5 kwam een viertal meer uitgewerkte, op verzuim gerichte
theorieën aan de orde. Gekonkludeerd werd daarbij dat een zekere
mate van convergentie in de theorievorming waar te nemen is. Dit
heeft voornamelijk betrekking op het centrale thema satisfaktie
en/of binding en op de opname van koncepten als lok- en dwangmid-

delen, persoonskenmerken en individuele waardenoriëntaties.
Verder valt op dat, evenals in de eenvoudige theorieën uit de ja-
ren 50 en 60, het begrip gezondheid van de werknemer en de daarop
van invloed zijnde faktoren, evenals de effekten ervan op de ver-
zuimduur, in de Angelsaksische modellen sterk verwaarloosd of
zelfs genegeerd wordt.
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Ook blijkt voor de invloed ven de thuissituatie of de niet-werk-
situatie op het verzuim van werknemers wel enige, maar nog be-
perkte interesse te bestaan.Overeenstemming over hoe deze in-
vloed opgenomen moet worden in een verzuimtheorie is er niet.
Tenslotte lijkt het voor de theorievorming waardevol aan de fte-
rugkoppelingslusr in het verzuim aendacht te schenken. Er zijn
namelijk aanwijzingen dat verzuim zelf ook als onafhankelijke va-
riabele kan optreden ten opzichte ven bijvoorbeeld de arbeidssi-
tuatie.
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,. DE ONDERZOEKSOPZET

,.L Replikatie-onderzoek

Zoals reeds in hoofdstuk I vermeld werd, is het replikatie-karak-
ter een hoofdkenmerk van deze studie. Achtergrond hiervan was de

gedachte dat het verkrijgen van valide kennis van de soeiale wer-
kelijkheid veak meer gediend is met herhaling ven veelbelovend
eerder uitgevoerd onderzoek, in overigens in ruimte of tijd ver-
schillende omstandigheden, dan met het najagen van geheel nieuwe
theoretische inziehten en methodische uitgangspunten.
In een verslag over hun ervaringen met de replikatie van het in
1924/25 uitgevoerde onderzoek over het reilen en zeilen van de

gemeente Middletown benadrukken Bahr et al. (1981) de waarde van
de replikatie-aanpak. In dit verband spreken zij zelfs van een

zekere rmisplaatste neiging tot originaliteit en creativiteitr
(p. 26I) in de onderzoekspraktijk aan Amerikaanse universiteiten.
Ze menen dat ze daar zelf ook niet geheel vrij van zijn geweest

door, achteraf gezien, toch nog te veel te hebben willen verande-
ren in de oorspronkelijke onderzoeksopzet.
Een uitvoerige behandeling van replikatie-onderzoek is onder an-
dere te vinden bij Galtung (L967) en bovenvermelde Bahr et aI.
(I98r). Tetlingen van de laatsten laten zien dat replikatie meer

in de psychologie dan in de sociologie wordt toegepast. De essen-
tie van replikatie ie uiteraard (gehele of gedeeltelijke) herha-
Iing van eerder uitgevoerd onderzoek. De overeenkomst of het ver-
schil tussen het eerdere en latere onderzoek kan gelegen zijn in
aspekten als de analyse-eenheden, de methode, de inhoud en waar-
den van de variabelen (Galtung, L967). Bahr et al. spreken in dit
verband ook nog over verschillen in tijd en plaats. In de ridea-

Ier replikatie wordt getracht zoveel mogelijk aspekten gelijk te
houden. AIs maar weinig aspekten gelijk worden gehoudenr wordt
het natuurlijk moeilijker de gevonden verschillen tussen eerder
en later onderzoek te verkleren. Iets dergelijks vermeldt Lammers
(tlel, p. 22L-222) Ui.i zi.ln behandeling van semi-replikaties van

de kontingentietheorie. Hij komt tot de konklusie dat het rr...
achteraf nooit met enige zekerheid vast te stellen is of - en zo
ja, in hoeverre - uiteenlopende uitkomsten van twee slechts ten
dele vergelijkbare onderzoekingen een gevolg zijn (van verschil
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in onderzoeksopzet en/of verschir in onderzochte objekten of in
de omstandigheden waerin deze verkeren)',. Uit de onderzoekslite-
ratuur kan gekonkludeerd worden dat expliciete, zo volledig moge-
Iijke replikatiestudies maer weinig uitgevoerd zijn.
In deze studie zal het onderzoek van Philipsen (1969) uít L964/65
naar de oorzaken van bedrijfsgewijze versehillen Ín ziekteverzuim
in L98O/8I zo volledig mogelijk gerepliceerd worden. In dit
hoofdstuk en in paragraaf 5.3 zaL getracht worden duidelijk te
maken dat de replikatie op de aspekten onderzoekseenheid, plaats,
methode en variabelen redelijk tot goed geslaagd genoemd mag wor-
den. Daarmee is de replikatie voornamelijk een tijdvergelijkende
replikatie.
De studie zal echter niet tot een replikatie beperkt btijven. Een

dertiental nieuwe variabelen zal nemelijk ontwikkeld en geanaly-
seerd worden. WeI zal deze uitbreiding duidelÍjk apart gehouden
worden van de eigenlijke replikatie. De analyses worden ook ge-
scheiden behandeld in respektievelijk de hoofdstukken 6 en 7.
In dit hoofdstuk zal nu eerst de onderzoeksopzet van het onder-
zoek uit 1980/81 beschreven worden. Ook zal aangegeven worden hoe
de verhouding is tussen de bedrijven uit L964/65 en I980/8I wat
betreft bedrijfsgroep en regio/provincie.

t.2 De onderzoehte bedri.iven in I964/65 en 1980/81

De bedoeling van dit onderzoek was een onderzoeksopzet te hante-
ren die zoveel mogelijk overeenkwam met die van Philipsen (L969).
Hij beperkte zijn bedrijfssteekproef tot bedrijven die (a) meede-
den aan de NlPG/TN0-verzuimstatistiek, (U) tot de produktiesektor
behoorden, (e) uit merendeels mannelijk produktiepersoneel be-
stonden, en (O) cj,rca 100 tot 400 mannelijke produktiepersoneels-
leden in dienst hadden. De verzuimcijfers hadden ook betrekking
op het mannelijke produktiepersoneel.
Philipsen beargumenteerde deze onderzoeksopzet door erop te wij-
zen dat in een onderzoek waarin organisatiekenmerken centraal
staan de werking van makro-sociologische kategorieën (als produk-
tie- versus administratief personeel en mannelijk versus vrouwe-
lijk personeel) zoveel mogetijk uitgesloten dient te worden. Bo-
vendien is het percentage vrouwelijk personeel in de bedrijven
nogal verschillend, zodat eliminatie van deze personeelskategorie
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de zuiverheid van de vergelijking tussen de bedrijven alleen maar

ten goede komt. De grootte-inperking hed vooral praktische rede-
nen: heel grote bedrijven kennen vaek zeer diverse produktiepro-
cessen, weardoor beschrijving daarvan door middel van één cijfer
per bedrijf niet meer valide is. Dus bedrijven die niet aan de

NIPG/TN0-verzuimstatistiek meededen, niet-produktiebedrijven (zo-

als bijvoorbeeld banken en grootwinkelbedrijven), bedrijven met

merendeels vrouwelijk personeel (ae levensmiddelen- en textiel-
sektor vooral), en bedrijven met een mannelijk produktieperso-
neelsbestand van kleiner dan I00 en groter dan 400 werknemers

werden door Philipsen uitgesloten.
In dit onderzoek zijn Philipsenrs eteekproefcriteria gevolgd, met

dien verstande dat het vierde criterium wat soepeler werd gehan-

teerd. Dit betekent dat bedrijven met circa 50 tot 8)0 mannelijke
produktiepersoneelsleden uiteindelijk tot de steekproef werden

toegelaten. 0m precies te zijn werden zes bedrijven opgenomen met

een mannelijk produktiepersoneelsbestand van minder dan I00 werk-
nemers en acht bedrijven met een mannelijk produktiepersoneelsbe-
stand van meer dan 500 werknemere.
Verder werd er in dit onderzoek eveneens gestreefd naar 80 à 90

bedrijven die wat betreft bedrijfstak en reqio op ongeveer de-

zelfde wijze verspreid zouden zijn als dat bij Philipsen het ge-

val was.
wat betreft het in deze studie te hanteren begrip'bedrijfr kan

nog opgemerkt worden dat dit ook het begriprvestiging'omvat' In
de uiteindelijke onderzoekssteekproef komen bijvoorbeeld ver-
scheidene, geografisch verspreide, vestigingen van ondernemingen

of concerns voor. De leidinggevende struktuur en de juridische
basis van de participerende rbedrijvenr kunnen dan ook sterk uit-
eenlopen. AIIe deelnemende bedrijven hebben echter een direktie
die geheel of gedeeltelijk verantwoordelijk is voor de dagelijkse
geng van zaken met betrekking tot de produktie en het personeels-
beheer.

Tabel 1.1 laat in de meest linker kolom zien dat er in L98L 2r5

produktiebedrijven (op vrijwillige basis) aan de NIPG/TNo-ver-

zuimstatistiek meededen. De niet-produktiebedrijven (gemeentebe-

drijven, vervoersbedrijven, grootwinkelbedrijven, banken en zie-
kenhuizen) zijn daar dus niet in opgenomen. ook vallen de bedrij-
ven die slechts met een deel van hun personeelsbestand aan de
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Tabel 3.1 Gegevens over de oorspronkelijke steekproef, de uiteindelijke steekproef, het aantal bedrijven dat deelneming weiger­
de, etc. 

aantal aantal aantal aantal 

aantal bedrijven bedrijven bedrijven onderzochte 
aantal bedrijven bedrijven dat aan de onderzochte dat weigerde waarmee dat in bedrijfsgroep in NIPG- onderzoeks- bedrijven na kontakt- géén kontakt 1964/65 ook statistiek criteria opname werd onderzocht voldeed (non-respons) opgenomen werd 

* ** *** **** 

metaal, elektrotechniek en scheepsbouw 124 61 46 6 9 11 
voedings- en genotmiddelen 50 32 18 2 12 2 
textiel 2 2 l l 0 0 
chemie 35 21 10 4 7 l 
papier 4 3 l 0 2 0 
grafische industrie 4 4 3 l 0 0 
hout en cement 7 4 3 0 l 0 
rubber ' 9 6 3 0 3 l 

---------------------------------------- --------------------------- ------------- --------------- -------------- -------------
totaal 235 133 85 14 34 15 

* dit betreft bedrijven die de verzuimcijfers doorgeven van zowel het produktie- als het administratieve personeel (hetzij 
apart, hetzij als totaal); de niet-industriêle bedrijven (gemeente-, vervoers-, grootwinkelbedrijven, banken e.d.) zijn 
buiten deze aantallen gebleven (situatie 1981) 

**bedrijven met > 100 en < 1200 werknemers en merendeels mannelijk personeel; dit is de zogenaamde ' oorspronkelijke steek­
proef' 

*** dit is de zogenaamde 'uiteindelijke steekproef ' 

**** inclusief drie bedrijven waarvan de gegevens niet werden gebruikt 



stetistiek meededenl buiten deze kategorÍe van 2J5.
Vervolgens werden uit deze groep van 255, die bedrijven geëlimi-
neerd die een totale personeelsomvang ven kleiner dan 100 of gro-
ter dan circa 1200 werknemers hadden (de bovengrens werd dus iets
hoger gelegd dan de grens ven 1000 werknemers die Philipsen han-

teerde). ïwee bedrijven die boven deze grens van 1200 werknemers

Iagen werden eveneens opgenomen, omdat daarvan bekend was dat het
totale produktiepersoneelsbestand nog niet de helft van het tota-
Ie bestand uitmaakte. Ïenslotte werden ook de bedrijven met me-

rendeels vrouwelijk personeel, zoals dat vaak in de textiel- en

levensmiddelenindustrie voorkomt, geëlimineerd.
Door deze inperkingen bleven er lll bedrijven over (zie de tweede

kolom van tabel l.I)r die aan de gestelde steekproefcriteria
voldeden. Dit is de zogenaamde oorspronkelijke steekproef.
Van deze I)) bedrijven kwamen er tenslotte 85 in de zogenaamde

uiteindelijke steekproef terecht (zie de derde kolom van tabel
1.1). Bij deze 85 bedrijven werkte 70% van het personeel in de

produktÍe, en daarvan was 88% van het mannelijk en LZvn van het

vrouwelijk geslacht.
Van de andere 48 bedrijven die in principe ook voor onderzoek in
aanmerkinq kwamen, werd met )1 geen kontakt opgenomen (omdat het
beoogde aantal van circa 85 was bereikt). Voorts werden van drie
bedrijven de gegevens niet gebruikt. Dit geschiedde in twee ge-

vallen vanwege onvolledigheid van gegevens en in één geval omdat

het bedrijf wat betreft de personeelsomvang ver boven de

bovengrens bleek te zitten.
De overige veertien bedrijven waren niet bereid aan het onderzoek

mee te doen. De verdeling van de bedrijven die medewerking wei-
qerden en van de niet-participerende bedrijven over de bedrijfs-
groepen valt uit tabel 1.1 (vierde en vijfde kolom) af te lezen.
De redenen voor weigering waren de volgende:

(a) verwikkeld in een herstruktureringsproces,
afslanking of organisatie-veranderinq 3

(b) zelf bezig met onderzoek en/of aktie
met betrekking tot verzuim 6

(c) geen tijd en/of belangstellinq (zonder
nadere toelichting) 5

I4

48
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Deze veertien bedrijven hadden gemiddeld een verzuimpercentage
van I0.7 procent (en een gemiddelde frekwentie van 2.00 meldlngen
per persoon per jaar en een gemiddelde duur per geval van I9.5
kalenderdagen). Deze cijfers zijn iets lager dan die van de in de

uiteindelijke steekproef opgenomen bedrijven, doch het verschil
is gering (vergelijk met de gemiddelde verzuimcijfers van de 85

bedrijven, tabel 5.18, p. I45).
Twee zaken betreffende de uiteindelijke steekproef van 85 bedrij-
ven dienen in deze paragraaf nog aan de orde te komen. Het gaat
om (a) de representativiteit van de huidige steekproef naar
bedrijfsgroep en regio, en (b) de vergelijking van de huidige
steekproef met die van Philipsen uit L964/65.
l,íat betreft de kwestie van de representativiteit, kan hier her-
haald worden wat Philipsen (1969, p. 94) hierover opmerkte, name-

Iijk dat het in onderzoek waarin bedrijven als analyse-eenheid
gehanteerd worden, door allerlei praktische beperkingen die men

zich moet opleggen bij de selektie van deze bedrijven, bij voor-
baat reeds moeilijk is om de bij het universum behorende steek-
proef samen te stellen.
Daarom moet men in dit soort bedrijfsvergelijkend onderzoek niet
streven naar het beschrijven van hèt ziekteverzuim van dè Neder-
landse produktiebedrijven met een bepaalde bedrijfsgrootte, maar

meer naar het vaststellen en verklaren van relaties tussen be-
paalde variabelen. Door het verklarend in plaats van het be-
schrijvend karakter van het onderzoek voorop te stellen, is de

representativiteit van de steekproef van secundair belang en is
voldoende variatie/diversiteit in de te onderzoeken bedrijven van
primair belang. Voor theorievorming op basis van verklarend on-
derzoek is overigens wel een zo groot mogelijke reikwijdte van de

konklusies gewenst. Dit betekent dat gestreefd moet worden naar
een zo onbevooroordeeld mogelijk samengestelde steekproef van be-
drijven met grote diversiteit. De cijfers in de tabellen 1.2 en
J.J moeten dan ook alleen gezien worden als illustratie van de

diversiteit en niet om de representativiteit van de steekproef
aan te tonen.

In tabel f.2 wordt de verdeling van de 85 onderzochte bedrijven
per bedrijfsgroep afgezet tegen de landelijke verdeling van on-
dernemingen in dezelfde bedrijfsgroepen per 1 januari I98I. Hier-
bij dient aangetekend te worden dat in het door het CBS gebruikte
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begrip tondernemingr ln de regel de eventueel voorkomende vesti-
gingen te zamen genomen zijn. Dus een hoofdkantoor en drie geo-

graflsch verspreide produktiebedrijven worden in de cBS-gegevens

meestal als één onderneming opgevoerd. Omdat het hier echter om

bedrijfsgroep-vergelijkingen gaat zal deze vertekening niet al te
veel invloed hebben.
Te zien valt nu dat in de onderzoekssteekproef de bedrijven uit
de metaal, elektrotechniek en scheepsbouw oververtegenwoordigd
zijn en die uit de sektoren textiel, papier, grafische industrie
en hout en cement enigszins ondervertegenwoordigd. 0verigens valt
uit tabet 3.2 ook af te lezen dat 6.4na (= 85 x 100 z L314) van

aIIe Nederlandse industriëIe bedrijven in betreffende grootte-
klasse in de onderzoekssteekproef verteqenwoordigd zijn.
Uit tabel l.l blijkt dat de spreiding van de onderzochte bedrij-
ven in 1980/81 over de elf provincies veel liikt op de spreiding
die landelijk wordt aangetroffen in die tiid. Er is wel enige

oververtegenwoordiging van bedrijven uit West-Nederland en een

Iichte ondervertegenwoordiging van bedrijven uit oost- en Zuid-
Nederland.

ïabel ].2 De spreiding van de onderzochte bedrijven over de bedrijfsgroepen in ver-
qelijkinq met de landelijke cijfers

bedrijfsgroep onderzochte bedrijven
in % van totaal

landelijk
in % vsn totaal

metaal, elektrotechniek en scheepsbouw

voedings- en genotmiddelen
text ieI
chemie
papier
grafische industrie
hout en cement

rubber

54

2l
I

11

I
4

4

4

40

T9

5

9

5

IO

I
4

tot aal r00%
( n=85 )

r00%
(n=1)14 )

* dit betreft alle Nederlandse industriële onderneminqen in betreFfende bedrijFs-
groepen met een personeelsomvang van 100 of meer peDsonen; situatie per I januari
l98l
Bron: bewerking van ongepubliceerd materiaal van het CBS
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provincie onderzochte bedrijven
in % van totaal

landel ijk
in % van toteal

*

Groningen
Friesland
Drenthe
0verijssel
Gelderlend
Ut recht
Noord-HoIIand
Zuid-HoIland
Zeeland
Noord-Brabant
L imburg

4

4

6

T6

12

15

22

2

l5
4

4

4

2

9

L'
7

tl
2L

2

L7

I

tot aal 100:à

(n=85 )

r00c
(n=I717 )

Tabel f.f De sprelding van de onderzochte bedrijven over de provincies in vergelij-
king met de landelijke cijfers

r dit betreflt slle Nederlandse industriëIe ondernemingen (inclusief delfstoffenwin-
ning) met een personeelsomvang van 100 of meer personen; situstie per februari
t977
Bron: bewerking van ongepubliceerd materiaal van het CBS

Tenslotte kan nog nagegaan worden hoe de steekproef uit 1980/8I
zich verhoudt tot die uit L964/65. Hierbij moet voorop gesteld
worden dat beide steekproeven getrokken zijn uit een, in de tijd
verschillende, maar in principe wel zelfde populatie, namelijk
uit de produktiebedrijven die - in beide perioden - meededen aan

de NlPc/TN0-verzuimstatistiek, met de in het begin ven deze para-
graaf vermelde additionele kenmerken. Bij de steekproeftrekking
is dezelfde steekproefprocedure toegepast. Dit is belangrijk uit
replikatie-oogpunt. 0f beide steekproeven met betrekking tot be-
drijfstak- en regioverdeling geheel identiek zijn is uit replika-
tie-oogpunt van ondergeschikt belang.
Welnu, uit tabel 1.4 en 1.5 valt af te lezen dat beide steekproe-
ven elkaar redelijk dekken. Alleen kan men zeggen dat in 1980/81
minder textielbedrijven en meer bedrijven uit de sektoren voe-
dings- en genotmiddelen en hout en cement voorkomen. Bovendien
valt te zien dat er in I980/8I iets minder westelijke en iets
meer noordelijke en zuidelijke bedrijven aanwezig zijn (tabeI
t.5) .
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bedrij fsqroep L964/65
*

1980,/8r

meteal, elektrotechniek en scheepsbouw

voedings- en genotmiddelen
text ieI
chemie
pepier
grafische industrie
hout en cement

rubber

47

T2

9

9

2

1

1

46

l8
I

IO
I
,
t
t

t ot aal 8' 85

* zie Philipsen (1969, p. 250)

Íabel 1.4 De spreiding van de onderzochte bedrijven over de bedrijfsgroepen (verge-
Iijking onderzoek 1964/65 met 1980/81)

Tabel 1.5 De spreiding van de onderzochte bedrijven over regio's (verqelijking on-
derzoek 1964/65 met 1980,/81)

Degio t964/65
*

r980/81

Groningen, Friesland, Drenthe
Overijssel, Gelderland
Utrecht, Noord-Holland, Zuid-HoIland
Zeeland, Noord-Brabantl Limburg

t
L9

49

L2

6

L9

42

18

totasl 8t 85

* zie Philipsen (1969, p. 249)

Verder kan nog vermeld worden dat vijftien bedrijven die ín 1964/

65 aan het onderzoek van Philipsen meededen, ook aan het huidige
onderzoek meegedaan hebben (zie laatste kolom van tabel 1.1). Dit
feit heeft overigens alleen kuriositeitswaarde, want van de be-
drijven die in 1964/65 deelnamen zijn geen onderzoeksgegevens per

bedrijf meer beschikbaar, zodat ook geen vergeliiking tussen de

twee tijdsperioden te maken valt op basis van deze subgroep van

vijftien bedrijven. Door uitbreidingenr inkrimpingen, fusies en

dergelijke zijn deze vijftien bedrijven eigenlijk ook niet meer

gelijk aan wat ze in L964/65 waren.
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3.3 De wijze van materiaalverzamelen

Het feit dat het hier beschreven onderzoek voor een deel een re-
plikatie is van het onderzoek van Philipsen, betekent dat niet
alleen de negentien door hem gebruikte variabelen zijn opgenomen

in het onderzoek, maar ook dat de door hem gehanteerde wijze van
materiaalverzamelen in grote lijnen gevolgd is.
Hoewel de door Philipsen gebruikte vragenlijst niet meer beschik-
baar was, was het wel mogelijk de vragen en koderingen te rekon-
strueren uit zijn proefschrift. Bij een paar vragen is noodge-
dwongen van de oorspronkelijke versie afgeweken. De vragen die
onderdeel vormen van de in deze studie te gebruiken variabelen
alsmede bedoelde afwijkingen zullen in hoofdstuk 5 in concreto
beschreven worden.
Geruime tijd voor het definitieve onderzoek werd er een proefon-
derzoek bij een bedrijf uitgevoerd om na te qaan of de vragen be-
grepen werden of dat op bepaalde punten onduidelijkheden optra-
den. Dit werd uitgevoerd door twee onderzoekers, waardoor twee
opinies met betrekking tot de gang van zaken naast elkaar gelegd
konden worden.
Het proefonderzoek heeft geleid tot het gebruiken van een andere
volgorde in de uiteindelijke vragenlijst, tot eliminatie van een

aantal vragen en tot opneming van een zeer beperkt aantal nieuwe
vregen, die reeds door andere onderzoekers eerder gebruikt waren.
In de definitieve opzet werd met vier verschillende vragenlijsten
gewerkt: twee, enkele weken voorafgaande aan het bedrijfsbezoek
toe te sturen, vragenlijsten (voor zowel de bedrijfsleider als de

personeelschef; deze twee lijsten omvatten voor circa een derde-
deel dezelfde vragen voor beide respondenten) en twee tijdens het
bedrijfsbezoek mondeli.ng te behandelen vragenlijsten (voor beide
respondenten; ook deze interview-vragenlijsten bevatten voor bei-
de respondenten deels dezelfde vragen).
Het onderzoek werd dus voornamelijk gebaseerd op twee centrale
informanten: de bedrijfs- of produktieleider en het hoofd van de

afdeling personeelszaken of de personeelsehef. Daarnaast werd in
elk bedrijf door de onderzoekers gevraagd om samen met de be-
drijfsleider of de personeelschef een rondgang door de produktie-
afdelingen te maken. De score met betrekking tot één variabele
(variabele 11: wijze van leidinggeven in het bedrijf) werd op de-
ze observaties van de onderzoekers alsmede op die tijdens de in-
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terviews gebaseerd.
Een vierde informatiebron waren gegevens van het CBS (over de

stedelijkheidsgraad; variabele 19) en van het Ministerie van So-

ciale Zaken over het werkloosheidspercentage van de regio waarin
het bedrijf lag (variabele 26). De vijfde en laatste informatie-
bron die gebruikt werd in dit onderzoek betrof uiteraard de NIPG/

TNO-ziekteverzuimstatistiek in verband met de afhankelijke ver-
zuimvariabelen.
Nu terug naar de gebruikte vragenlijsten. De, aan het bedrijfsbe-
zoek voorafgaand, opgestuurde vragenlijsten bevatten gesloten
vragen in geprecodeerde vorm. Voor de bedrijfsleider betrof dit
onder andere de vragen over vraag/aanbod personeel, stijt van

leidinggeven, delegatie van verantwoordelijkheden, invloedsverde-
ling en kontakten met,/over zíeke werknemers.
Voor de personeelschef betrof dit ook onder andere delegatier in-
vloed en kontakten met,/over zieken, en daarnaast de tijdsverde-
ling van de personeelsafdeling en vier paginars met administra-
tieve gegevens over het personeelsbestand, zoals de personeels-
verdeling naar sektoren, dag-/ploegendienst, leeftijdskategorie-
en, etcetera.
Beide lijsten werden bij het bedrijfsbezoek door de onderzoeker
weer in ontvangst genomen. Noch van de bedrijfsleider, noch van

de personeelschef werden bij navraag noemenswaardige op- of aan-

merkingen vernomen over onduidelijkheden in deze vragenlijsten.
Soms bleek de personeelsafdeling echter de administratieve qege-

vens niet gereed te hebben, zodat die Iater nagestuurd moesten

worden. Tijdens het van te voren afgesproken bedrijfsbezoek wer-

den de bedrijfsleider en de personeelschef gedurende I à 2 uren

geïnterviewd aan de hand van gesloten en half-gesloten vragen.
Van deze resterende vragen werd aangenomen dat enkele iets meer

mondelinge toelichting behoefden. 0ver de inhoud van deze monde-

linge toelichting waren overigens van te voren afspraken gemaakt

tussen de drie betrokken onderzoekers, zodat daardoor geen (gro-
te) onbetrouwbaarheden zouden kunnen optreden. In dit verband kan

ook nog vermeld worden dat, evenals dat bii het onderzoek van

Philipsen het geval was, de onderzoekers van te voren zelden of
nooit op de hoogte wapen van de verzuimcijfers van het te bezoe-

ken bedrijf, zodat daardoor geen vertekeningen konden optreden.

ïenslotte is nog van belang te vermelden dat de 85 bedrijven alle
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bezocht werden ln de perlode aprll - oktober l98l (verult het me-

rendeel vóór de zomervakantlee). De beschrijving van de onafhan-
kelijke variabelen in dit onderzoek is dus geënt op de situetie
uit de eerste helft van 1981. De als afhankelijke variabelen te
gebruiken verzuimcijfers hebben betrekking op het gehele jaar
I980. Dit geringe verschil in referentieperiode werd niet aIs
probleem ervaren, mede gezien de grote stabiliteit die verzuim-
cijfers van bedrijven plegen te vertonen over de jaren. Korrela-
ties tussen bijvoorbeeld het verzuimpercentage van twee opeenvol-
gende jaren over een groot aantal bedrijven hebben meestal waar-
den van .80 à .90 (zie onder anderen Philipsen, L969, p. 9, en

deze studie, tabel 5.I9, p. 146).

t.4 De konstruktie van de variabelen en de bepalinq
van hun gebruikswaarde

Na de besehrijving van de onderzochte bedrijven en de wijze van

materiaalverzamelen wordt nu in deze paragraaf vervolgd met de

behandeling van de techniek waarmee het onderzoeksmateriaal (ae

vragen of items) gereduceerd wordt tot variebelen en de techniek
waarmee de variabelen op hun gebruikswaarde beoordeeld worden. De

gebruikswaarde van een variabele wordt bepaald door zijn sprei-
ding, betrouwbaarheid en validiteit.

Voor een goed begrip wordt vermeld dat er van twee groepen varia-
belen gebruik wordt gemaakt. De eerste groep bestaet ui.t de ne-
gentien variabelen die Philipsen hanteerde (hoofdstuk 6). Deze

worden uÍteraard ongewijzigd geaccepteerd. Van reduktie of uit-
breiding van het aantal items per variabele is daarbij geen spra-
ke. WeI worden ze geëvalueerd op hun gebruiksweerde. De variabe-
Ien die deze beoordeling goed doorstaan, worden te zamen met der-
tien toegevoegde variabelen (de tweede groep) in de vervolganaly-
se betrokken (hoofdstuk 7). Uiteraard wordt ook de gebruikswaarde
van deze laatste groep belicht.

In verband met de vervolganalyse worden de negentien oorspronke-
Iijke variabelen in hoofdstuk 5 in de eerste plaats op hun sprei-
ding beoordeeld. Degene met een geringe spreiding over de 85 be-
drijven worden voor de vervolganalyse geëlimineerd. Geringe
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spreiding betekent dat aIIe bedrijven ongeveer even hoog of even

Iaag scoren op de betreffende variebele of subvariabele. Geringe
spreiding behoeft overigens - dat zal duidelijk zijn - niet per

se te betekenen dat de variabele invelide of onbetrouwbaar is. De

eliminatie van degene die slecht spreiden geschiedt omdat varia-
belen met een geringe spreiding ook geen sterke verbenden met an-
dere variabelen kunnen opleveren en voor het onderzoek dus geen

bruikbare funktie hebben.
Voorts wordt de betror.rrbaarheid van de variabelen bekeken. Bii
het merendeel van de één-item variabelen zal de betrouwbaarheid
niet zotn groot probleem zijn, omdat zij berusten op systematisch
bijgehouden dokumentatie - waar overigens wel detailfouten in
voor kunnen komen. Bij deze dokumentatievariabelen zal het pro-
bleem eerder in de non-respons of in de validiteit - represen-
teert de dokumentatie het begrip-zoals-bedoeld? - zitten.
Van variabelen die uit meerdere onderdelen bestaan wordt de in-
terne konsistentie vastgesteld. Deze wijze van betrouwbaarheids-
meten komt er in feite op neer dat nagegaan wordt hoe hoog de in-
terkorrelaties zijn tussen de onderdelen van het instrument. Een

hoge interne konsistentie van een instrument betekent dat de sa-
menstellende delen bij elkaar horen en dat optelling van de delen
tot het geheel zin heeft. Behalve berekening van de interne kon-
sistentie wordt bij sommige variabelen ook nog de zogenaamde in-
terrater- of interbeoordelaarsbetrouröaerheid berekend. Ter ver-
hoging van de betrouwbaarheid van de meetinstrumenten zijn name-

Iijk variabelen die op min of meer subjektieve meningen gebaseerd

zijn, bijvoorbeeld delegatie en hinder van werkomstandigheden,
aan twee in plaats van aan één respondent voorgelegd. 0m na te
gaan of de twee respondenten (Ueari3'fsteider en personeelschef)
in hun antwoorden op de betreffende vraag ongeveer overeenkomen,

worden tweevoudige variantie-analyses uitgevoerd. Hierbij gaat

het als het ware om twee onafhenkelijke variabelen (enerziids de

85 bedrijven en anderzijds de twee respondenten) en één afhanke-
Iijke variabele, namelijk de score op de betreffende vraag. De

resultaten van deze variantie-analyses kunnen aantonen of de sco-
pe op de afhanketijke variabele voornamelijk bepaald wordt door
verschillen tussen de respondenten of door verschillen tussen de

bedrijven of door beide. Vragen, waarvan de scores geheel of ge-
deeltelljk bepaald worden door de verschillen tussen de resrpon-

denten en niet door de verschillen tussen de bedrijven, kunnen
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geëlimineerd worden. In zorn geval is er namelijk sprake van een
Iage interbeoordelaarsbetrouwbaarheid. Er mag dan van uitgegaan
worden dat beide respondenten dezelfde bedrijfssituatie of het-
zelfde bedrijfsaspekt in grote lijnen op dezelfde wijze beoorde-
len/waarderen.
Wat betreft de eis van validiteit (representeert de variabele het
begrip-zoals-bedoeld?), worden in de methodologische literatuur
meestal een tweetal vormen van validiteit onderscheiden. Ten eer-
ste acht men een instrument valide indien dit een criteriumvaria-
bele (bijvoorbeeld ziekteverzuim) goed voorspelt; wat het instru-
ment dan zelf voorstelt is van sekundair belang. Men spreekt dan
over prediktieve validiteit. Een tweede vorm is de inhoudsvalidi-
teit, waarbij het gaat om de vraag of het instrument inhoudelijk
overeenstemt met het begrip-zoals-bedoeld. Een manier om na te
gaan of het instrument op deze wijze valide geacht mag worden is
om het te korreleren met reeds als valide aanvaarde soortgenoten.
Zo kan bijvoorbeeld een nieuw-ontworpen leiderschapsindex gevali-
deerd worden aan reeds bestaande instrumenten met betrekking tot
leiderschap.0verigens is de betrouwbaarheid van een instrument
een noodzakelijke voorwaarde voor de validiteit €rvao. 0f anders
gezegdt een instrument kan ook invalide zijn omdat het onbetrouw-
baar is.
Bij de negentien variabelen die van Philipsen overgenomen zijn,
is het probleem van de validiteit beperkt door het feit dat ge-
bruik wordt gemaakt van eerder toegepaste meetinstrumenten, die
over het algemeen een redelijke mate van zowel inhouds- als pre-
diktieve validiteit hadden vertoond. ïoch zuIlen in hoofdstuk 6

de negentien variabelen uit de replikatie-analyse besproken wor-
den met betrekking tot hun validiteit. Een aantal van deze varia-
belen zal, vanwege gebrekkige vatiditeit (of betrouwbaarheid) af-
vallen voor de vervolganalyse.

In hoofdstuk 7 worden dertien nieuwe variabelen toegevoegd aan de

overgebleven variabelen. Wat betreft de konstruktie van deze va-
riabelen kan allereerst vermeld worden dat daarbij rekening wordt
gehouden met de validiteitseisen door zoveel mogelijk gebruik te
maken van reeds door andere onderzoekers gebruikte instrumenten.
Ten aanzien van de nieuwe instrumenten is er uiteraard bij één-
item-variabelen geen sprake van reduktie van meer vragen tot één

variabele. Hierbij gaat het in concreto om het werkloosheidsper-
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centage van het reyon waerin het bedrijf ligt, het percentage
buitenlendse werknemers, de gemiddelde groepsgrootte in de pro-
duktie, de (relatieve) omvang van de personeelsafdeling en de

snelheid van de verzuimkontrole.
De acht toegevoegde méér-item-variabelen zuIIen meestal gekon-

strueerd worden door middel van een reduktieteehniek, namelijk
faktoranalyse. Bij deze variabelen wordt uitgegaan van bijvoor-
beeld vijf op het eerste gezicht bii elkaar horende vraqen of
items, die door middel van faktoranalyse gereduceerd worden tot
bijvoorbeeld twee of drie items, die empirisch sterk bij elkaar
blijken te horen en die dan te zamen tot één variabele worden be-

noemd. Faktoranalyse speelt hier dus een rol bij de gebruikswaar-
de ven variabelen. Het gaat hierbij in concreto om de financieel-
ekonomische positie van het bedrijf, de produktieproces-aspekten,
sociaal en instrumenteel leiderschap, invloedsverschillen tussen

Ieiding en uitvoerenden, de personeelsbegeleiding en -zorg vanuit
de personeelsafdeling en de kontakten over de zieke werknemers.

Van de dertien toegevoegde variabelen zal eveneens de spreiding,
de interne konsÍstentie, de interbeoordelaarsbetrouwbaarheid
(voor zover van toepassing) en de validiteit weergegeven en be-

oordeeld worden.

5.5 Het analyseplan en de analvsetechnieken

In hoofdstuk 5 zullen de uiteindelijk gekozen J2 verklarende va-
riabelen en de drie verzuimmaten beschreven worden. Vervolgens

zullen in de hoofdstukken 6 en 7 twee aparte analyse-onderdelen
gerapporteerd worden.
De replikatie-analyse, die in hoofdstuk 6 verslagen zal worden,

zal uit twee centrale onderdelen bestaan. Ten eerste zal nagegaan

worden - door middel van faktoranalyse - welke in 1980/81 de in-
terne struktuur is van de negentien verklarende variabelen die
Philipsen in L964/65 gebruikte. Ten tweede zullen de neqentien
variabelen en de drie verzuimmaten met behulp van een partiële
korrelatie-analyse onderzocht worden, waarbij toetsing van de

veronderstelde verbanden het doel is. Daarbij zal verslag gedaan

worden van polynomiale regressie-analyses die uitgevoerd worden

om na te gaan of de verbanden tussen de verklarende variabelen en

de verzuimmaten rechtlijnig of kromlijnig zijn. Het aksent bij de
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analyses zal liggen op de vergelijking van de uitkomsten in 1964/
65 met die uit 1980/81. Hoofdstuk 6 zal eindigen met een korte
bespreking van de validiteit van de negentien variabelen.
Vervolgens zullen in hoofdstuk 7 in de vervolganalyse aeht van de

negentien variabelen, die door Philipsen ontwikkeld waren en die
om uiteenlopende redenen niet meer voldoen, geëlimineerd worden.
Voor vijf van deze acht zullen nieuwe voorgesteld worden, die een

goed alternatief lijken te vormen voor de oorspronkelijke vijf.
Bovendien zullen nog acht nieuwe variabelen aan dit saldo toege-
voegd worden. Dit betekent dat er 24 verklarende variebelen voor
de vervolganalyse in aanmerking komen. Bij de eliminatie en de

toevoeging van deze variabelen zal ervoor gezorgd worden dat het
onderlinge tevenwichtr erin niet verstoord raakt; dat wil zeggen
dat de zes hoofdonderstellingen op evenwichtige wijze geïndiceerd
zullen blijven door de 24 uiteindelijk gekozen variabelen.
Eerst zal weer de interne struktuur van deze 24 variabelen weer-
gegeven worden. Deze struktuur zal uitvoerig besproken worden te-
gen de achtergrond van eerder gepubliceerde organisatie-sociolo-
gische literatuur.
Vervolgens zal door middel van regressie-analyse naqegaan worden

of de opgestelde hypothesen met betrekking tot de verbanden tus-
sen de 24 verklarende variabelen en de verzuimmaten houdbaar
zijn. De relaties van de dertien toegevoegde variabelen met de

verzuimmaten zullen ook weer op kromlijnigheid worden getoetst.
Na een ruime bespreking van de relaties van de verklarende varia-
belen met de verzuimmaten en van de validiteit van de toegevoegde
verklarende variabelen, zal naar integratie van de variabelen ge-
streefd worden. Dit zal geschieden door de - door middel van fak-
toranalyse gevonden - zeven faktoren te relateren aan de drie
verzuimmaten. 0p deze wijze kunnen de onderzoeksresultaten als
het ware op globale wijze samengevat worden.
Het laatste onderdeel van de vervolganalyse in hoofdstuk 7 zal
bestaan uit de analyse van een aantal kausale modellen. Door mid-
del van de analysetechniek TLISREL' (Linear Structural Relations;
zíe Jöreskog & Sörbom, f978) zal nametijk getracht worden de

vraag te beantwoorden of voor de variabelen die binnen de belang-
rijkste van de zeven faktoren voorkomen èn het verzuimpercentaget
een plausibel kausaal model opgesteld kan worden dat te verenigen
is met de tussen de variabelen optredende korrelaties of kovari-
anties.
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4. DE ORGANISAÏIE ALS ANALYSE-EENHEID

4.I Verzuimonderzoek op verschillende analvsenivors

In veruit het grootste deel ven het onderzoek naar de oorzaken
van ziekteverzuim is de individuele werknemer het objekt van ana-
Iyse. In deze studie is dat niet het geval; hier zijn namelijk
organisaties de analyse-eenheden. Dit verschil in aanpak behoeft
toelichting.

In de sociologie (met name in de onderwijs- en organisatie-socio-
Iogie), in de ekonomie en in de politikologie worden er veak bo-
ven-individuele of zogenaamd geaggregeerde eenheden in analyses
gebruikt. Schoolklassen, scholen, afdelingen, bedrijven, inko-
mens-, leeftijds- en bevolkingsgroepen, gemeenten, provincies en

zelfs landen vormen dan de studie-objekten. Soms hanteert men de-
ze eenheden omdet men niet besehikt over gegevens van individuen,
soms ook omdat men bewust geïnteresseerd is in de verschillen
tussen deze eenheden. De raggregatie-benadering' is niet nieuwt
want de studies van Durkheim over zelfmoord en religie van rond
de eeuwwisseling werden reeds met gemeenten als analyse-eenheid
uitgevoerd.

Het zal geen verbazing wekken dat in verzuimonderzoek psychologen
over het algemeen meer het individu als analyse-eenheid hebben

gebruikt en sociologen meer de afdeling of de organisatie.
In de Verenigde Staten en Engeland is de analyse van de determi-
nanten ven ziekteverzuim bijna geheel een psychologische aangele-
genheid. Het verschijnsel wordt daar in de regel door psychologen
bestudeerd met variabelen die vooraL in psychologische theorieën
voorkomen, en met het individu als analyse-eenheid. Dit blijkt
onder andere uit het veelvuldig gebruik van begrippen als ar-
beidssatisfaktie, involvering, binding, taakvariatie, zelfstan-
digheid in het werk, Ieeftijd en diensttijd.
De situatie in Nederland verschilt van die in de Angelsaksische
landen, omdat hier twee sociologen - Lammers Q966) en Philipsen
- in het verleden sterk hun stempel hebben gedrukt op de theorie-
vorming en het onderzoek rond verzuim. Hun publikaties hebben

veel aandacht gekregen en hun organisatie-sociologische perspek-
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tief is ook terug te vinden in latere publikaties (onder anderen
van Dijkstra, L977i Ris, 1978). Deze benadering houdt in dat het
verschijnsel verzuim op een nivo boven dat van het individu (dus

de afdelingr de werkgroep, het bedrijf) bestudeerd wordt met be-
grippen die deze boven-individuele eenheden trachten te beschrij-
ven. De verzuimmaat is dan een afdelings- of bedrijfsgeriddelde .
Verklarende variabelen zijn in deze aanpak sociologische (boven-
individuele) begrippen aIs de produktiewijze, de organisatie-
struktuur (grootte, span of control, groepsgrootte), het perso-
neelsbeleid, de wijze van verzuimkontrole, het rbedrijfsklimaatr,
etcetera. Begrippen die door de organisatie-vergelijkende methode

buiten het onderzoek zullen moeten blijven zijn onder andere de-
mografische en persoonlijkheidskenmerken van individuen.

Beide benaderingen hebben dus hun voor- en nadelen, respektieve-
lijk eenzijdigheden. De rindividuele benaderingr heeft het voor-
deel dat de invloed van de medische en individuele kenmerken op

het verzuim goed belicht kan worden, terwijl bij de rorganisatio-
nele benaderingr de invloed van de vaak beleidsrelevante organi-
satiekenmerken goed tot uiting gebracht kan worden.
De impliciete veronderstelling bij de organisatie-vergelijkende
aanpak is overigens vaak, dat de bestudeerde objektieve kenmerken
van de organisatie en van het personeelsbestand de sociaal-psy-
chologische processen bepalen die ertoe Ieiden dat werknemers
zich ziek of beter melden. In dit verband merkte Gadourek (1970),
bij de bespreking van het onderzoek van Philipsen (1969) op, dat
zijn theorie over individueel gedrag (verzuim) van werknemers
gaat en dat deze getoetst wordt met kenmerken van collectiva (be-
drijven). Dit betekent dat alleen indirekte toetsing van de theo-
rie mogelijk is. Bijvoorbeeld niet de werkelijke sociale binding
aan het bedrijf, zoals beleefd door werknemers, wordt gemeten en
getoetst mear de kansen op dergelijke binding, aldus Gadourek.
Philipsen introduceerde trouwens zelf de term rkansen' (op bin-
ding, beheersing, etcetera). Hij was zich dus wel van deze indi-
rektheid van de toetsing van de theorie bewust.

4.2 Voor- en nadelen van versehillende analvsenivors

Voor de met het begrip analyse-eenheid samenhangende methodische
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en statistische problemen is sinds een jaar of tien meer en meer

belangstelling ontstaan. Voor wat betreft het organisatie-onder-
zoek hebben Roberts et aI. (fSZg) een aantal problemen besproken,
maar tot duidelijke aanbevelingen of richtlijnen komen zij helaas
niet. Eén ding is wel helder: niet elk analysenivo kan zó maar,

zonder goede redenen worden toegepast. Men moet het analysenivo
dus theoretisch kunnen beargumenteren. Dat is echter niet in aIIe
gevallen eenduidig mogelijk. Uit de literatuur over het onderwerp
ziekteverzuim (zie bijvoorbeeld Smulders, 1984) is wel duidelijk
dat in het verzuim, als individueel gedrag, zowel individuelet
groeps-, organisatie-, aIs algemeen maatschappelijke kenmerken

een rol spelen. Dit betekent dat in principe meerdere analyseni-
vors verdedigbaar zijn.
Indien men zich tot organisatiekenmerken beperkt, zoals in deze

studie, is analyse met organisaties dus te rechtvaardigen. Men

dient zich er dan wel van bewust te zijn dat men niet meer praat
over verschillen in verzuim tussen individuen. Het is trouwens
evengoed te rechtvaardigen om de invloed van organisatiekenmerken
op verzuim te analyseren met individuen, omdat verzuim in princi-
pe toch individueel gedrag is. Deze wijze van analyse is trouwens

ook toegepast (bijvoorbeeld door Rousseau, 1978).

Er is een drietal redenen aan te duiden waarom analyse van ver-
zuim op geaggregeerd nivo voordelig kan zijn. De eerste is dat op

individueel nivo de individuele variabiliteit in de gezondheids-
toestand zo sterk in het verzuim uitgedrukt isr dat niet-medische
c.q. sociale invloeden alleen nog mear zwek herkenbaar zijn. Een

werknemer bijvoorbeeld, die aan astma li.jdt maar in een heel goe-

de arbeidssituatie werkt, zal een verzuim vertonen dat weinig of
niets te maken heeft met zijn tevredenheid over die situatie. Zo

zal ook het verzuim van een ontevreden werknemer met een uitste-
kende gezondheid slechts een zwakke afspiegeling zijn ven zijn
onvrede met zijn werksituatie. 0p geaggregeerd nivo zijn deze in-
dividuele gezondheidsverschillen tot op grote hoogte 'uit-gemid-
deldr. Wat er dan nog te verklaren overblijft betreft voorname-

lijk sociaal relevante verschillen tussen groepen of organisa-
ties. Door de overgang van het individueel naar het geaggregeerd
nivo zullen overigens ook andere typisch individuele kenmerken,
zoals individuele oriëntaties, persoonlijkheidskenmerken, riskan-
te gewoonten, etcetera, zo goed als uitgeschakeld worden. Philip-
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aen (f970) heeft deze problematiek behandeld in verband met de

zwakke relatie tussen arbeidssatisfaktie en verzuim op individu-
eel nivo.

Verder zou men kunnen stellen dat er een tweede reden kan zijn om

verzuim op geaggregeerd nivo te analyseren, namelijk als er bin-
nen bedrijven een grote homogeniteit aan klimaat of kultuur be-
staat. Dan is het goed om de verschillen in verzuim tussen orga-
nisaties onder de loupe te nemen.

Recentelijk hebben Chadwick-Jones et aI. (I982) gewezen op de

vaak grotere verschillen in verzuim tussen organisaties dan bin-
nen organisaties. Bedoelde organisatieverschillen in verzuim wa-
ren te verklaren door middel van variabelen als het sanktiebe-
leid, vakbondsaktiviteiten binnen bedrijven en rspans of eon-
trol'. Johns en Nicholson (1982) baseerden zich op de gegevens

van Chadwick-Jones et aI. Zij menen dat verschillen tussen orga-
nisaties vooral belangrijk worden om te onderzoeken wanneer er
binnen organisaties grote homogeniteit bestaat ten aanzien van
klimaat en/of kultuur. In dat qeval is er namelijk binnen één or-
ganisatie weinig variantie Ín de betrokken onafhankelijke en af-
hankelijke variabelen en zullen de korrelaties ook laag zijn. In
zorn geval kunnen kulturele of klimaatsverschillen de verschillen
in verzuim tussen organisaties geheel of gedeeltelijk verklaren.

Tenslotte is er nog een derde reden waarom analyse op geaggre-
geerd nivo aanbevelenswaardig kan zijn. Verzuimde dagen zijn na-
melijk scheef verdeeld over individuen: in een bepaalde waarne-
mingsperiode zijn er veel werknemers zonder verzuim (met een 0-
waarde) en een relatief gering aantal met veel verzuim. Bij afde-
Iingen of organisaties is het verzuimpercentage echter meestal
normaal verdeeld, omdat op dat nivo de waarden op gemiddelden ge-
baseerd zijn. Het effekt van de scheve verdeling op individueel
nivo is, dat bij korrelatie- en regressierekening de koëfficiën-
ten aan de lage kant zullen zijn (zie Hammer & Landau, I98I). De

oplossing bij dergelijke abnormale verdelingen - transformatie
tot een normale verdeling - heeft hier vanwege het grote aantal
0-waarden weinig zin. Wel kan het effekt van de scheve verdeling
enigszins verminderd worden door toepassing van bepaalde statis-
tische analysetechnieken (zie ook Hammer & Landau, 1981), door
verlenging van de observatieperiode (waardoor het aantal 0-waar-
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den minder wordt) en door vergroting van de onderzoekspopulatie/
steekproef. Toch kan het probleem van de scheve verdeling - en

daardoor de meestal Iage korreleties met andere variabelen
op individueel nivo nooit geheel uitgeschakeld worden. Zoals ge-
zegd, op een hoger aggregatienivo is dit probleem meestal niet
aanwezig en zullen de korrelaties hierdoor (er zijn ook nog ande-
re redenen) meestal hoger zijn.

Het onderzoeksmateriaal van Gadourek (1965) is heel geschikt om

een deel van bovenbeschreven materie met behulp van cijfers toe
te Iichten. Deze auteur verzamelde via vragenlijsten persoons- en

arbeidssituatiekenmerken en verzuimgegevens van 22O9 mannelijke
werknemers uit 21 Nederlendse produktiebedrijven. Deze werknemers

konden in 106 natuurlijke werkgroepen ingedeeld worden. Eén van

de door Gadourek gekonstrueerde variabelen betrof de vraag of men

last had van duizelingen, maagklachten, slapeloosheid, hartklop-
pingen, etcetera. Dus een vraag naar de individuele gezondheids-
klachten.
Bij de 22O9 indíviduen vertoont deze variabele met de verzuimfre-
kwentie een relatie van a = .I2 en met het verzuimpercentage van

r = .09 (Gadourek, 1965, tabel 29, tegenover p. L22). Bij de 106

groepen zíjn deze korrelaties respektievelÍjk r = .09 sn p = .10
(tabel 28, tegenover p. I20).0p het eerste gezicht lijkt het er
dus op dat deze variabele op beide nivors ongeveer evenveel ver-
klaart van de twee betrokken verzuimmaten.
Men moet hierbij echter bedenken dat op het individueel nivo de

veriantie in de verzuimmaten veel groter is den op het groepsni-
vo. 0m precies te zijn was de standaard-deviatie voor de frekwen-
tie bij de 2209 individuen 0189 gevallen per persoon per 6 maan-

den en bij de 106 groepen Or35 gevallen per persoon per 6 maanden

(p. 98). Dit betekent dat bovenbeschreven klachtenvariabele op

individueel nivo in feite méér varÍantie van de frekwentie ver-
klaart, namelijk (.L»2 x (.89)2 = .01 gevallen per persoon, dan

op groepsnivo, namelijk (.09)2 x (.31)2 = .001 gevallen. Hetzelf-
de geldt voor het verzuimpercentage.
Dit voorbeeld laat zien dat bedoelde variabele vooral op indivi-
dueel nivo werkzaam is en veel minder op groepsnivo. 0p organisa-
tienivo zou de invloed van deze variabele waarschijnlijk nihil
zijn geworden.
Ook kan met behulp van het materiaal van Gadourek aangetoond wor-
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den dat andere variabelen juist ropkomenr als gegean wordt van

lndividuen naar groepen. Nemen we bijvoorbeeld de vraag naar de

stoffigheid van de ruimte waarin men werkt. Bij de individuen
heeft deze variabele met de frekwentie een korrelatie van r =.09
en met het verzuimpercentage van r = .I2. Bij de groepen zijn de-
ze korrelaties respektievelijk i = .30 en r = .51. Dit betekent -
zelfs als rekening gehouden wordt met de verlaagde standaard-de-
viaties van het ene naar het andere nivo - dat deze variabele op

groepsnivo veel sterker werkzaam is dan op individueel nivo.

Een konklusie hieruit kan ook zijn dat het vinden van sterke ver-
banden met verzuim op organisatienivo nog geen gunstig teken
hoeft te zijn.0p individueel nivo is de variabiliteit namelijk
meestal O - t65 dagen ofwel 0 - 100 procent, terwijl op organisa-
tienivo het verzuimpercentage naar schatting tussen ) en 20 pro-
cent zal liggen. De hoge korrelaties bij organisaties hebben dan

dus betrekking op een relatief geringere variabiliteit.
In deze zin moeten waarschijnlijk ook de onderzoeksresultaten van

Fitzgibbons en Moch (fSAO) en van Watson (1981) met individuen,
en van Philipsen (L969) en van Dijkstra (L977) met organisaties
gezien worden.
Fitzgibbons en Moch analyseerden de verzuimfrekwentie van circa
400 produktiewerknemers van één bedrijf over een periode van één
jaar. Zij bereikten met elf persoons- en taakvariabelen een 92

van minder dan .20. Ook Watson verklaart met dertien persoons- en

taakvariabelen slechLs 22 procent van de verschillen in verzuim
tussen individuen (R2 = .22). Het qing hier om het verzuimpercen-
tage van IJ-6 produktiewerknemers van één bedrijf over een periode
van 15 maanden.

Aan de andere kant btijkt dat onderzoeken die verschillen in ver-
zuim tussen organisaties trachten te verklaren, veel hogere mul-
tipele korrelaties opleveren. Philipsen (1969) bijvoorbeeld, ver-
klaarde met negentien sociaal-wetenschappelijke variabelen bij 8l
produktiebedrijven circa 64 procent van de verschillen in de ver-
zuimfrekwentie en verzuimduur tussen de bedrijv"n (R2 = .64). Ook

Dijkstra (L977) bereikte net 23 variabelen bij 56 produktie-orga-
nisaties voor gehandicapten gelijksoortige hoge percentages van

verklaarde variantie.
Zoals gezegd, de varianti-e (het kwadraat van de standaard-devia-
tie) in het verzuim is op individueel nivo veel hoger dan op or-
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ganisetienivo. En hoewel we hier nlet beschikken over bedoelde
spreidingsgegevens van elle vier genoemde onderzoekingenr kunnen
we gevoegelijk aannemen dat de verklaarde varianties bij de orga-
nisaties betrekking hebben op een kleinere spreiding in het ver-
zuim dan bij de individuen.
Pedhazur (tlaZ, p. 5t9) heeft deze problematiek ook besproken met

betrekking tot seholen als analyse-eenheid. In navolging van hem

kunnen we ook stellen: bij vergelijking van organisaties op het
punt van verzuim, schakelen we de variantie binnen de organisa-
ties uit en verklaren de variantie tussen de organisaties. Ana-

Ioog kan men stellen dat aIs men het verzuim van individuele
werknemers van één bedrijf analyseert, men alleen het verzuim
tussen de individuen verklaart en niet in staat is de variantie
in het verzuim, die er bestaat tussen het betrokken bedrijf en

andere bedrijven, te verklaren. Hierop hebben Johns en Nicholson
(1982), zoals vermeld, gewezen.

4., Andere problemen van orqanisationele analvse

Na voorgaande, meer op verzuim gerichte beschouwing van het
vraagstuk van de verschillende analysenivors, zal hier tenslotte
enige aandacht geschonken worden aan de meer algemene problema-
tiek van verschillende nivo'è. Centraal zal staan wat deze ver-
schillen in nivo voor effekt hebben op de konklusies die men zou
kunnen trekken. Variabelen kunnen zich op individueel nivo en bo-
ven-individueel (groeps-, organisatie-)nivo op verschillende wij-
zen tot elkaar verhouden. Ten eerste kan de variabele op boven-
individueel nivo tot stand zijn gekomen door middel van aggrega-
tie. Bijvoorbeeld de leeftijd van individuen wordt dan bij groe-
pen of organisaties de gemiddelde leeftijd van de groeps- of or-
ganisatieleden.
Ten tweede bestaan er in de organisatie-sociologie ook nog andere
verhoudingen tussen beide nivors. Voorbeelden daarvan zijn cen-
tralisatie-, formalisatie- en technologiematen die bij individuen
anders gemeten worden dan bij organisaties: in het eerste geval
bijvoorbeeld door middel van vragenlijsten onder de werknemers en

in het tweede geval door middel van een mondelinge verklaring van
één sleutelinformant of door middel van een objektieve dokumenta-
tie-index.
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Eerst iets over de problematiek van de wijze van aggregatie. Han-
nan en Burstein (1974) en Pedhazur (1982) hebben beargumenteerd
dat bepaalde vormen van aggregatie kunstmatig tot hogere korrela-
ties leiden. Dit geschiedt namelijk als de analyse-eenheid op ho-
ger nivo tot stand is gekomen door groepering/aggregatie op basis
van een onafhankelijke of afhankelijke variabele (bijvoorbeeld
leeftijdsklassen of verzuimklassen; hierbij worden dus individuen
van ongeveer gelijke leeftijd of ongeveer gelijk verzuim in één

klasse samengebracht), hetgeen in het onderzoek van Philipsen en

in het onderhavige niet het geval is.
Een tweede probleem hierbij is dat een variabele bij geaggregeer-
de eenheden soms iets anders, meestal méér, kan meten dan zijn
soortgenoot bij individuele eenheden (Firebaugh, I978). Dit is
bijvoorbeeld het geval bij een individuele werknemer met een hoge

scholingsgraad versus een bedrijf met een gemiddeld hoge scho-
Iingsgraad. In het eerste geval zegt de variabele iets over het
soort werk en de arbeidsmarktpositie van de werknemer, en in het
Iaatste geval zegt de variabele waarschijnlijk ook nog iets over
de produkten die vervaardigd worden, over de wijze waarop het
werk georganiseerd is en mogelijk ook over het vestigingsgebied
van het bedrijf. 0p geaggregeerd nivo zou de relatie van scho-
Iingsgraad met andere variabelen dus verschillend kunnen zijn van
deze relaties op individueel nivo.

Vervolgens enige opmerkingen over de vermelde problematiek van de

wel gelijkluidende, maar inhoudelijk toch niet geheel identieke
variabelen op verschillende nivors. De variabele technologie
(routinematig werk van individuen versus massaproduktieproces van

een organisatie, die beide als technologie-variabele zijn opge-
voerd) is hier een goed voorbeeld van.
Een aantal organisatie-sociologen heeft zich empirisch bezigge-
houden met het vraagstuk van het al dan niet overeenkomen van re-
laties tussen variabelen bij organisaties respektievelijk indivi-
duen. Pennings (1973) trachtte in tien organisaties na te gaan

wat het verband was tussen de meting van centralisatie en forma-
Iisatie op organisatie- respektievelijk individueel nivo. Bij de

organisaties gebruikte hij dokumenten en informatie van sleutel-
informanten, zoals de Aston-onderzoekers dat deden (institutione-
le methode) en bij individuen vragenlijsten die aan werknemers
werden voorgelegd (survey- of vragenlijstmethode).
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Zowel blj centralisatle ats bij formalisatle korreleerden de ma-

ten gemeten via de inetitutionele reepektievelijk vragenlljstme-
thode negatief en meten dus blijkbaar iets anders. Pennings sug-
gereerde det de institutionele methode voornemelijk aan de pro-
drJ<tieaektor refereerde, terwijl de vragenlijstmethode meer op de

organisatie als geheel toegespitst was en dat dit de oorzaak voor
het ontbreken van convergentie tussen beide methoden zou kunnen

zijn.
Terecht merkt Lammers (1981, p. 488-489) op dat beide methoden in
feite respektievelijk vormkenmerken van de organisatie en kenmer-

ken die de feitelijke gang van zaken beschrijven, sonderen. Met

andere woorden: de gebrekkige convergentie zou zijn oorzaak vin-
den in het feit dat verschillende zaken worden gemeten en niet in
het feit dat het om verschillende nivors of referentie-eenheden
gaat.
Sathe (1978) deed eenzelfde soort onderzoek als Pennings met de

variabelen centralisatie, formalisatie en specialisatie. In één

organisatie vergeleek hii de interviewgegevens van één sleutelin-
formant per afdeling met de vragenlijstfegevens van de 5)L werk-
nemers van de Q2) afdelingen. Doordat het hier om afdelingen
ging, kon de door Pennings geopperde referentie-verandering niet
meer van kracht zijn. Uit het resultaat van het onderzoek bleek
opnieuw dat de zogenaamde institutionele en vragenlijst-instru-
menten met betrekking tot dezelfde variabele matig convergeerden.
Belangrijk is dat Sathe opmerkt dat het institutionele instrument
meer de tbedoelder of rontrorpenr organisatiestruktuur meet, de

vragenlijstmethode daarentegen meer de rervarenr of rzich sttrik-
keld hebbender struktuur (ae praktijk van alle daq). Daardoor

zijn de negatieve of zwakke korrelaties niet zo vreemd meer.

Sathe trekt dus ongeveer dezelfde konklusie als Lammers.

Als laatste heeft Ford 0979) zich empirisch met de twee ver-
schillende meettechnieken beziggehouden. Hfi meende dat de con-
vergentie tussen beide meetmethoden toe zal nemen als, bijvoor-
beeld door leiderschapsprocessenr de tbedoeldet struktuur zoveel
mogelijk met de tzich ontwikkeld hebbende' struktuur samenvalt.
In een evaluatie van bovenomschreven en andere organisatiestudies
heeft I'lalton (I98f) gesuggereerd dat er drie redenen kunnen zijn
waarom er geen convergentie bestaat tussen methoden om orqanisa-
tiekenmerken te meten. Hii doelde daarbij op verschillen in de

mate van objektiviteit van de dataverzamelingstechnieken (vragen-
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lijsten, interviews, observaties, analyse van dokumenten en sta-
tistieken), verschillen in de bronnen (één of meerdere informan-
ten, direkte of indirekte bronnen) en verschillen in focus of re-
ferentie (taak, rol, produktiesektor, organisatie als geheel).
Walton meende dat men bij vergelijkinq van de organisatie-gerich-
te en individu-gerichte onderzoeksmethode met bovenstaande inde-
lingscriteria dient rekening te houden. Anders loopt men de kans
rappels met perent te vergelijken.

4.4 Konklusies

AIs afsluiting kunnen nog enige konklusies getrokken worden die
betrekking hebben op de door Philipsen (Peg) en in deze studie
gehanteerde organisatie-vergelijkende benadering van het verzuim.

- de benadering is geschikt om sociologisehe, organisatie-
gebonden variabelen in relatie te brengen met verzuim in
bedrijven;

- door de benadering worden de typisch medische en typisch
individuele oorzaken van het verzuim grotendeels onder
kontrole gehouden;

- de aanpak verdient vooral aanbeveling indien de ver-
schÍIlen in verzuim tussen de bedrijven groot zijn (en

de verschillen in verzuim tussen de werknemers binnen de

bedrijven klein);
- de benadering gaat uit van de veronderstelling dat ken-

merken van bedrijven invloed hebben op gevoelens van
werknemers, bijvoorbeeld op de mate van satisfektie of
binding, en - via deze gevoelens - op het gedrag van
werknemers, met name hun verzuim. De verzuimtheorie met
betrekking tot de relatie binding - verzuim wordt dus op

indirekte wijze getoetst;
- om statistische redenen, namelijk door verkleining van

de veriantie in het verzuim bij aggregatie, zullen in de
organisatie-vergelijkende benadering de verbanden tussen
de verklarende variabelen en het verzuim over het alqe-
meen hoger uitvallen dan in de individu-vergelijkende
benadering;

- ook zuIlen de verbanden op organisatienivo hoger zijn
vanwege de minder scheve verdeling van de verzuimmaten
op dat nivo;
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omdat ep in de door Philipsen (1969) en in deze studie
gevolgde methode geen aggregatie/groepering van variabe-
len van het individueel naar'het organisatienivo plaats-
vindt op basis van onafhankelijke of afhankelijke varia-
belen zelf (bijvoorbeeld leeftijdsklassen of verzuim-
klassen), kan dit geen reden zijn dat verbanden op orga-
nisatienivo (kunstmatig) hoger zouden zijn dan op indi-
vidueel nivo;
niet alle organisatie-vergelijkende methoden meten het-
zelfde: de door Pennings Q97r) en Sathe (f978) qebruik-
te methode om organisatiekenmerken via dokumentatie en

sleutelinformanten vast te leggen (de Aston-methode) was

sterk gericht op de organisatiestruktuur zoals die door

de leiding ontrcrpen wasl de methode die Philipsen
(Weg) toepaste om bijvoorbeeld kenmerken van centrali-
satie (Ieiderschap en delegatie) en produktiewijze vast
te leggen, richtte zich veel meer op de organisatie zo-
als die zich ontwikkeld had. Bij deze methode zal daarom

ook waarschijnLijk de convergentie met een eventueel toe
te passen vragenlijstmethode onder werknemers groter
z ijn.

Deze paragraaf kan tenslotte afgesloten worden met te benadrukken
dat men zich steeds bewust dient te zijn welk analysenivo men

hanteert. In het ene geval tracht men verschillen in verzuim tus-
sen individuen te verklaren en in het andere geval verschillen in
verzuim tussen organisaties. Vaak worden de konklusies die gelden

voor de organisaties, geëxtrapoleerd naar de individuen. Meestal
gebeurt dat op goede gronden. Toch moet men in feite altijd een

slag om de arm houden om geen rdrogreden van het verkeerde nivor
te begaan. Daarom zal er in deze studie ook steeds gesproken wor-
den over verschillen in verzuim tussen organisaties en niet over
verschillen in verzuim tussen individuen.
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5. VARIABELEN EN HYPOTHESEN

5.1 Het hvpothetisch schema met de J2 verklarende
variabelen

Omdat een deel van het empirisch onderzoek een replikatie van het
onderzoek van Philipsen betreft, behoeft de keuze van de door hem

gekozen variabelen (t tot en met 19) geen nadere toelichting. In
het onderzoek zullen echter nog dertien andere variabelen (20 tot
en met 12) opgenomen worden, waarvan het wel noodzakelijk is te
beargumenteren om welke redenen zij erbij betrokken zijn.
Ter inleiding daarop is het goed om het hypothetisch schema van
het onderzoek van Philipsen eerst kort te bespreken. Zoals reeds
in hoofdstuk 2 werd beschreven, ontwikkelde Philipsen (L969, p.
68-81) - op basis van begrippen van De Groot (1958), March en Si-
mon (1958) en Lammers (L964) - een theorie om verschillen in ver-
zuim tussen organisaties mee te verklaren. De centrale gedachte
van deze theorie was dat gevoelens van verbondenheid met de orga-
nisatie (ofwel binding) van belang zijn voor het verzuim. De in-
strtnentele en sociale binding aan de werksituatie worden geacht
de verzuimfrekwentie te beperken (respektievelijk kolom II en III
in tabel 5.I). Binding werd geacht geen invloed te hebben op de
verzuimduur.
Ook de van Lammers afkomstige begrippen sociale en ekonomische
dwangmiddelen werden in het theoretisch schema opgenomen, name-

lijk als sociale verzuir*ontrole (-gelegenheid) (kolom VI ) en als
ekononische en/of verzekeringstechnische verzuir*ontrole (-gele-
g,enheid) (kolom V). Sociale kontrole werd verondersteld de fre-
kwentie te beperken, terwijl ekonomische en/of verzekeringstech-
nische kontrole zowel met de frekwentie als met de duur in ver-
band werd gebracht.
Philipsen voegde aan bovenstaande koncepten van Lammers drie an-
dere toe. Het gaat hierbij ten eerste om de gezondheidsvariabele
objektieve en/of subjektieve verzuirroodzaak, afkomstig uit het
werk van De Groot (1958) (kolom I). De door Philipsen toegevoegde
bijvoegelijke naamwoorden objektief en subjektief hebben betrek-
king op respektievelijk de hoeveelheid en ernst van de aandoenin-
gen (rhet aanbod') en de mate waarin men zich bij eenzelfde taan-

bodr afwezig meldt of afwezig bfijft ('de persoonlijke weerstandi
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F = frekwentie
D = gemiddelde duur per qeval

+ = positief verband verondersteld
- = negatief verband verondersteld
0 = qeen signifikant verband verondersteld
U = kromlijnig verband (U) verondersteld

II

instrumentele

"'":J;5:i;ï:," 
.i:Íi:?,::ï,:"

verzulm- ( verzuim-nooozssx behoefte)

verklarende variebelen F D DF

l. technologisch gebonden produktieproces
( rout iniser ing )

2. arbeidsintensiteit organisatie
J. onrust in het produktieproces
4. percentaqe produktiewerknemers in

ploegendienst
5. hinderlijke fysieke werkomstandigheden
6. scholingsgraad produktiewerk
7. delegatie aan niet-Ieidinggevenden
8. autonomie in de bedrijfsvoering
9. niet-uitgewerkte organisatiestruktuur

( ptatheidsqraad )
10. bedrijlsgrootte
II. bedrijf autoritair geleid
12. slechtetnaamtvan het bedrijf (arbeids-

marktposi t ie)
Il. ontwikkeling personeelsfunktie
I4. professionele pensoneelsbeqeleidinq
15. gunstige uitkeringsvoorwsarden bij ziekte
16. sterke band met GAK/bedrijfsvereniging
17. gemiddelde leeftijd van het pnoduktie-

personeel
18. percentage produktiewerknemers korter dan

I jaar in dienst
19. stedelijkheidsgraad woonplaats personeel,

respektievelijk gewest ven het bedrijf

+0

++

UO
+0
+0
+0
+0
-0
-0

20. onrust in het produktieproces (nieuwe versie)
21. vrijheid in de taakuitvoering in de produktie
22. qrootte van de groepen in de produktie
2J. relatieve qrootte van de personeelsafdeling
24. tijd besteed aan personeelsbeqeleiding en

-zorg

+0
-0

25. slechte financieel-ekonomische positie van
het bedrijf

26. werkloosheidspercentage van het rayon waarin
het bedrijf ligt

27. snelheid van de verzuimkontrole
28. aantal kontakten over zieke werknemers
29. percentage buitenlandse produktiewerknemers
J0. socieal Ieiderschep
Jl. instrumenteel leiderschap
12. invloedsverschil tussen leiding en uitvoe-

renden in de produktie

+0
UO

tabel 5.I Veronderstelde partiëIe relaties tussen de veDklorende variabelen en de

verzuimfrekwentie en -duur

+ beide begrippen (IV en VI) werden door Philipsen samenqevoegd, omdet ze door de-
zelfde variabelen te operationaliseren zijn

Bron met betrekking tot de variabelen I t/m 19: Phi.Iipsen (L965, ,. 147-I5t)
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zou men kunnen zeggen). Verzuimnoodzaak ken zowel frekwentie- als
duurverhogend werken, was de gedachte hierbij.
Ten tweede werd door Philipsen een individu-gebonden begrip aan

de organisatie- en gezondheidsbegrippen toegevoegd. Het betreft
de waerdenoriëntatie van de gemiddelde werknemer, gespecificeerd
in het theoretisch schema als markt- respektievelijk organisatie-
oriëntatie, waarbij de laatste soort meer met een lagere verzuim-
frekwentie geacht werd samen te gaan (kolom IV). Markt-/organisa-
tie-oriëntatie (IV) is door Philipsen samengevoegd met sociale
verzuimkontrole (VI) omdat beide begrippen door dezelfde variabe-
len qeoperationaliseerd bleken te kunnen worden.
Ten derde heeft Philipsen de aandacht voor het indiviórcle ziek-
tegeval van de kant van de organisatie, als verzuimduur-beperken-
de aktiviteit aan de andere koncepten toegevoegd (zie kolom VII).

Met negentien variabelen operationaliseerde Philipsen bovenom-

schreven hoofdkoncepten (zie variabele I tot en met L9, tabel
5.r).
Voor een goed begrip van tabel 5.1 kan nog vermeld worden dat de

detailhypothesen, die met een +, - of 0 zijn aangegevenr door
Philipsen (1969, p. fa9) bedoeld zijn als partiëIe relaties, dat
wil zeggen dat bij het veronderstelde effekt van een variabele
de werking van de andere variabelen uitgeschakeld geacht is. Bii
de toegevoegde variabelen 20 tot en met 52 is getracht deze werk-
wijze ook zoveel mogelijk te volgen.
Een kanttekening bij het theoretisch schema met de hypothesen
dient nog gemaakt te worden. In de opvatting van Philipsen werd

van vijf van de zes hoofdkoncepten verwacht dat ze de frekwentie
zouden beïnvloeden (aandacht voor het individuele ziektegeval
is de uitzondering) en van drie van de zes hoofdkoncepten werd

verondersteld dat ze met de duur in verbinding zouden staan (bin-
ding en de individuele oriëntatie/sociale kontrole zijn hier de

uitzonderingen). 0p basis van empirisch onderzoek zou wel iets af
te dingen zijn op deze gedachtengang. Zo werden in de feitelijke
resultaten van het onderzoek van Philipsen zelf, acht van de l8
detailhypothesen (negentien variabelen x frekwentie en duur) niet
bevestigd. De niet-bevestigde detailhypothesen betroffen vooral
degene die geacht werden sociale en instrumentele binding te in-
diceren. Met dit punt zal straks bij de toevoeging van de varia-
belen voor de vervolganalyse (hoofdstuk 7) rekening gehouden wor-
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den. Het bovenstaande is echter geen aanleiding geweest om aan de
oorspronkelijke hypothesen en de gedachtengang daarachter te gaan

sleutelen (alleen bij variabele 12 zal alsnog een hypothese ge-
formuleerd worden, waar deze eerst ontbrak). Dit geschiedde in
verband met de overzichtelijkheid van het betoog.
De gedachtengang van Philipsen zal hier dus geacepteerd worden
als uitgangspunt en in het resultatengedeelte van de replikatie-
analyse (hoofdstuk 6) zaL op de verhouding tussen de oorspronke-
Iijke hypothesen en de gevonden resultaten teruggekomen worden.
Andere onderzoeksresultaten kunnen dan tevens in de diskussie be-
trokken worden.

Wat hier nu resteert is de argumentatie voor het opnemen in dit
onderzoek van de variabelen 20 tot en net 12. Deze dertien be-
staan uit vijf vervangende (20 - 24) en acht toegevoegde variabe-
len (25 - t2). Iíat betreft de eerste groep zij vermeld dat in de

hoofdstukken 5 en 6 de negentien door Philipsen gebruikte varia-
belen op hun betrouwbaarheid en validiteit bekeken zullen worden
en dat daarbij de konklusie zal zijn dat vijf ervan (L, 3, 9, Lt
en 14) om uiteenlopende redenen revisie behoeven. Deze revisie is
getracht tot stand te brengen door opneming van de nummers 20 tot
en met 24.
De toevoeging van de groep variabelen 25 tot en met f2 heeft - in
het kort - de volgende vier achtergronden.
I. In het theoretisch schema van Philipsen valt het op dat de

begrippen verzuimgelegenheid en verzuimnoodzaak het minst
sterk zijn vertegenwoordigd in de konkrete operationalise-
ring door middel van de negentien variabelen. Vooral een

wat omvangrijker indicering van verzuimgelegenheid Iijkt in
deze tijd van ontslagen en afvloeiingen - die als gelegen-
heidbeperkend opgevat kunnen worden - op zijn plaats. Door
de toevoeging van een drietal variabelen is getracht daarin
te voorzien. Deze zijn de financieel-ekonomische positie
van het bedrijf (25), het werkloosheidspercentage van het
rayon waarin het bedrijf liqt Q6) en de snelheid van de

verzuimkontrole (27).
2. Een variabele werd voorts toegevoegd ter indicering van de

aandacht voor het individuele ziektegeval. Het gaat hier om

het aantal kontakten tussen de bedrijfsleider, de perso-
neelsafdeling en de verzekeringsarts over zieke werknemers
(za1 '
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t. Verder werd van variabele 29 (pereentage buitenlandse pro-
duktiewerknemers) aangenomen dat deze een indikatie zou

zijn van de afwezigheidsnoodzaak. Uit onderzoek (zie para-
graaf 5.4) is namelijk gebleken dat buitenlandse werknemers

onder meer door ziekmakende stress-situaties binnen en bui-
ten het werk, een grotere kans op afwezigheid hebben dan

hun Nederlandse kollegars. l.lel dient hierbij uitdrukkelijk
opgemerkt te worden dat het als hoger veronderstelde ver-
zuim van buitenlandse werknemers in het theoretisch model

óók afhangt van de geringere binding aan de werksituatie en

de als geringer veronderstelde organisatie-oriëntatie.
4. Eerder werd reeds opgemerkt dat in het onderzoek van Phi-

lipsen vooral de hypothesen met betrekking tot de bindings-
variabelen slechts beperkt bevestigd werden. Dit is er aan-

leiding toe geweest deze kwestie nog eens wat meer in de-
tail onder de loupe te nemen. Daarom werden tenslotte noq

drie variabelen opgenomen ter indicering van de sociale en

instrumentele binding aan de werksituatie. Het betreft de

mate van sociaal leiderschap (10), de mate van instrumen-
teel leiderschap (11) en de invloedsverschillen tussen pro-
duktieleiding en uitvoerenden (32).

De hypothesen die geformuleerd zijn bij de variabelen 20 tot en

net 12 zullen in paragraaf 5.4 toegelicht worden bij de gedetail-
leerde beschrijving ervan.

5.2 Beschriivino van de neoentien verklarende varia-
belen uit de replikatie-analvse

In deze paragraaf zullen de negentien verklarende variabelen uit
de replikatie-analyse achtereenvolgens behandeld worden. Daarbij
zal steeds vermeld worden hoe de gegevens verzameld zijn (via de

bedrijfsleider of de personeelschef, of via dokumentatie van het
bedrijf zelf of elders) en welke de subvariabelen zijn.
Indien daarover gegevens beschikbaar zijn zal ook op de betrouw-
baarheid ingegaan worden. 0ver de validiteit van de variabelen
kunnen pas uitspraken gedaan worden indien ze gerelateerd zijn
aan de andere onafhankelijke variebelen en aan de afhankelijke
variabele (verzuim). Daartoe zal in hoofdstuk 6 gelegenheid be-
staan.
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De door Philipsen geformuleerde hypothesen zullen steeds overge-
nomen worden. Dit betekent dat geen nieuwe argumentatie aangedra-
gen zal worden voor de hypothesen. Er wordt verwezen naar de pu-
blikatie van Philipsen (tP6P).
Verder zij nog opgemerkt dat alleen daar waar dit expliciet wordt
vermeld, afgeweken is van de operationalisering van Philipsen.
Tenslotte: voor inzicht in de variebelen zijn de gemiddelden en

spreidingen van belang. Deze zullen in paragraaf 5.3 gedetail-
leerd weergegeven worden. De gemiddelden en spreiding van de sub-
variabelen treft men in bijlage I aan.

Variabele l: Teclnologisch gebonden prodrktieproces (routinise-
ring)

Deze variabele bestaat uit twee subvariabelen. Voor de eerste
daarvan werd, in navolging van Philipsen, aan de bedrijfsleider
gevraagd aan te geven of het produktieproces te typeren is als
enkelstuksproduktie, serieproduktie, massaproduktie of procespro-
duktie.
Een punt hierbij is dat Philipsen in zijn onderzoek massa- en
procesproduktie in volgorde omkeerde, hetgeen niet in overeen-
stemming is rnet de technologie-indeling van Woodward (L965) en
van anderen. Philipsen was er echter op uit een index voor de ma-
te van routinisering te vinden, zodat zijn aanpak toch gevolgd
zal worden. Dus enkelstuksproduktie krijgt score 1, serieproduk-
tie score 2, procesproduktie score J en massaproduktie score 4.
De andere subvariabele werd zowel aan de bedrijfsteider (BL) als
aan de personeelschef (PZ) voorgelegd. Het betrof de vraag naar
de mate van vrijheid in werktempo en werkonderbrekingen Ín de
produktie-afdelingen (zeer veel, tamelijk veel, enige, weinig of
geen vrijheid, respektievelijk score I, 2, tr 4). De scores van
beide respondenten werden opgeteld en door twee gedeeld. Zo werd
een op hele getallen afgeronde score verkregen, die minimaal I en
maximaal 4 kan bedragen.
De totaal-score per bedrijf kon derhalve minimaal 2 en maximaal I
bedragen (8 = massaproduktie met weinig of geen vrijheid in werk-
tempo en werkonderbrekingen).
De interkorrelaties tussen de items zijn als volgt:
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l. produktieprocestype (enkelstuks-massa; BL)

2. vrijheid in werktempo/-onderbrekingen (BL)

2. vrijheid in werktempo/-onderbrekingen (PZ)

I(BL) 2(BL) z(PZ)

Men ziet uit deze interkorrelaties dat beide respondenten behoor-
Iijk overeenstemden in hun mening met betrekking tot de vrijheid
in werktempo, eteetera (r = .58).
Ook door middel van variantie-analyse is getracht meer inzicht in
de betrouwbaarheid van deze subvariabele te verkrijqen. Daarbij
bleek dat de waarde ervan sterk bepaald werd door de verschillen
tussen de bedrijvsn (p < .0001) en bijna niet door de verschillen
tussen beide respondentsn (p = .55). Dit betekent een belangrijke
ondersteuning voor de betrouwbaarheid van de subvariabele vrij-
heid.
De korrelatie tussen produktieprocestype en de gemiddelde score
van beide respondenten met betrekking tot vrijheid is r = .57.
Dus bij enkelstuksproduktie is de grootste en bij massaproduktie
de geringste mate van vrijheid in werktempo en werkonderbreking.
Philipsen vond hier een korrelatie van .64 tussen beide deelvari-
abelen.
Uit tabel 5.2 valt te konkluderen dat het verband tussen beide
deelvariabelen - op deze wijze gescoord - tamelijk lineair is.

Tabel 5.2 De verdeling van de bedrijven over de twee subvariabelen van variabele I

produkt ie-
procestype

vrijheid in werktempo en werkonderbrekingen

t of aal
zeer veel
vrijheid

tamelijk veel
vrijheid

enige
vrijheid

weiniq of qeen
vrijheid

enkelstuk
serie
proces
massa

1

2

0

0

I
I
7

I

0

26

10

II

0

0

I
t0

9

)6
t8
22

t ot ael 3 24 47 11 85
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Massaproduktie gaat gepaard met de minste vrljheidl enkelstuks-
produktie met de meeste en serle- en procesproduktie zitten daar
tussenin. Overigens is het goed op te merken dat we hier te maken

hebben met twee nominale schalen wearaan ranggetallen zijn toege-
kend, zodat men aan lineaire of kromlijnige verbanden alleen maar

betrekkelijke betekenis mag toekennen.

Uit later te presenteren gegevens zal blijken dat beide deelvari-
abelen ook als aparte hoofdvariabelen opgevoerd kunnen worden.
Hierop zal in de beschrijving van de variabelen 20 en 2I verder
ingegaan worden. Variabele I ze1 dan ook alleen in de replikatie-
analyse opgenomen worden en in Iatere analyses vervengen worden

door de variabelen 2O en 2L.

Yariabele 2: Arbeidsintensiteit van de organisatie
Dit dokumentatiegegeven is verkregen via de afdeling Personeels-
zaken van de bedrijven. Het betreft het percentage dat de ar-
beidskosten (lonen, salarissen, sociale verzekeringen) van de to-
tale kosten van het bedrijf vormen.
De totale kosten van het bedrijf werden gezien als de verbruiks-
kosten (grondstoffen, halffabrikaten, brandstoffen, emballage,
etcetera) plus de bruto toegevoegde waarde (afschrijvingen, Io-
nen, sociale lasten, winsten, rente, huren, etcetera).
Door de meerdere interpretatie-mogelijkheden bij de vaststelling
van de totale en de arbeidskosten is het mogelijk dat de betrouw-
baarheid van het gegeven niet optimaal is. Een drietal bedrijven
was niet in staat het arbeidskostenpercentage te leveren. In die
gevallen is het vie het CBS verkregen bedrijfstak-gemiddelde als
vervangende waarde genomen.

Variabele J: [hrust in het prodrktieprocea

Deze variabele is tot stand gekomen door het sommeren van drie
deelvraqen, voorgelegd aan de bedrijfsleider. Het betreft:
1. de mete van storingen in het produktieproces door te late

toelevering of onvoldoende kwaliteit van grondstoffen en

dergelijke (nooit, enigermate, in sterke mate, respektieve-
lijk score O, 1, 2);
de vraag of het bedrijf geheel uit voorraad, deels uit
voorraad en deels op bestelling, of geheel op bestelling
levert (respektievelijk scores 0, I, 2);

2.
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3. de mate van konkurrentie welke het bedrijf bij de afzet on-
dervindt (geen, enige, sterke, respektievelijk 0, l, 2).

In dit onderzoek bleek de derde deelvariabele - de mate van kon-
kurrentie - een geringe spreiding te vertonen. In 70 procent van
de bedrijven waren de bedrijfsleiders namelijk van mening dat de

konkurrentie sterk was (score 2). De spreiding in de eerste twee

deelvariabelen was bevredigend (zie Bijlaqe I).
De interkorrelaties zijn als volgt:

l. mate van storingen

2. levering op voorraad, respektievelijk
bestelling

J. mate van konkurrentie

De betrouwbaarheidskoëfficiënt Cronbachrs Alpha is hier slechts
0.2I. De variabele wordt dus gekenmerkt door weinig interne
konsistentie. Philipsen vond ook een lage interne konsistentie
(volgens de koëfficiënt van Hoyt, van .41) en meende dat de lage
waarde vermoedelijk niet aan de beantwoording van de respondenten
te wijten was, maar een gevolg was van de geringe samenhang tus-
sen de subvariabelen in de werkelijkheid. Hij zag er geen reden
in de variabele te elimineren.
Toch zal in de vervolganalyse voor variabele J variabele 20 als
alternatief gebruikt worden (zie hiervoor p. I09-f12).

Variabele 4: Percentage produktÍererknerers in ploegendienst

De personeelsafdeling van de bedrijven heeft berekend hoeveel
mannelijke produktiemedewerkers in ploegendienst werkzaem zijn
(ongeacht de soort ploegendienst). Dit aantal is uitgedrukt in
procenten van het totaal aantal produktiewerknemers.
Het percentage ploegendienst-werknemers per bedrijf kon in de
praktijk van 0 tot 100 procent uiteenlopen. De verdeling van de
mannelijke produktiewerknemers van aIIe 85 bedrijven over dag- en
ploegendiensten was als volgt:
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daqdienst
twee-ploegend ienst
drie-ploeqendienst
anderssoortige diensten

totaal 100.0 procent
In dit onderzoek werkt dus ruim 44 procent van de mannelijke pro-
duktiewerknemers in ploegendienst. Voor de gehele Nederlandse in-
dustrie (produktie plus administratie) wordt in de literatuur
soms wel een percentage van 20 genoemd.

De betrouwbaarheid van dit geqeven zaI waarschijnlijk groot zijn,
omdat het om een vrij simpel kenmerk gaat dat zonder veel moeite
uit de personeelsadministratie te destilleren valt.

Variabele 5: Hinderlijke fysieke werkomstandigheden

Zowel aan de bedrijfsleider als aan de personeelschef is gevraagd
aan te geven in welke mate men in de produktie-afdelingen hinder
ondervindt van een achttal aspekten van werkomstandigheden (geenr

weinig, enige, veel, zeer veell score I, 2, 3, 4, en 5). Het ging
daarbij om warmtebelasting, temperatuurswisselingen, tocht, ge-
brekkige luchtverversing, zwaarte van het werk in lichamelijk op-
zicht, gevaarlijke stoffen, gassen en/of dampen, gebrek aan net-
heid en ongevallenrisiko. Per aspekt werden de scores van beide
respondenten gesommeerd en tenslotte werden aIIe acht aspekten
gesommeerd (de theoretische variatiebreedte is dus 16-80). De in-
terkorrelaties tussen de acht aspekten (ae somscores van beide
respondenten) worden op de volgende pagina weergegeven.
0p de diagonaal treft men de korrelaties aan tussen beide respon-
denten met betrekking tot de betrefFende subvariabele. Dit zijn
dus indikaties van betrouwbaarheid per subvariabele.
De korrelatie tussen beide respondenten met betrekking tot de som

van alle acht aspekten (de totale variabele) bedraagt r = .52.
Ook door middel van tweevoudige variantie-analyse is de betrouw-
baarheid van de acht aspekten van flysieke werkomstandigheden be-
keken. Daaruit bleek dat de scores op de acht verschillende as-
pekten van werkomstandigheden sterk signifikant verschillen tus-
sen de bedrijven (in alle gevallen p < .002; zíe tabel 5.r).
Voorts blijkt uit de rechter kolom van de tabel dat de perso-
neelschefs ten aanzien van warmtebelasting en zwaarte van het
werk systematisch (p < .05) kritischer oordeelden dan de be-
drij fsleiders.

55.9 procent
14.9 procent
21.4 procent
7.8 procent
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l. warmtebelasting

2. temperatuurswisselingen

f. tocht

4. gebrekkige luchtverversing

5. zwaarte van het werk in
Iichamelijk opzicht

6. gevaarlijke stoffen etcetera

7. qebrek aan netheid

8. ongevallenrisiko

.39

.43 .32

.16 .48 .27

.29 .r9 .22 .t,

.40 .48 .45 .28 .47

.4I .14 .L9 .42 .40 .41

.28 .49 .44 .27 .42 .18 .46

.10 .t5 .23 .L6 .43 .27 .54 .48

12r45678

Tabel 5.] De gemiddelde scoDes van beide respondenten op de subvariebelen van vari-
abele 5 en de signifikantie van de verschillen tussen de bedrijven en

tussen de respondenten

subvar iabelen

gemiddelde
score van de
bedrij fs-

Ie iders

gemiddelde
score van de
personeels-

chefs

signifikantie
van de ver-

schillen tussen
de bedrijven

signifikant ie
van de ver-

schillen tussen
de respondenten

1 warmtebelasting
2 temperatuurwisse-

I inqen
I tocht
4 qebrekkiqe lucht-

verversing
5 zwaarte van het

werk in Iichamelijk
opz icht

6 gevaarlijke stoffen
qassen, dampen

7 gebrek aan netheid
8 ongevallenrisiko

2.02

2.O2

2.21

I.8I

2.t5

t. 8r

2. 08

2.25

2.22

2.L9

2.?7

1.91

2.61

r.95

2.t4
2.29

0002

002

006

001

00002

00006

00004

00002

ot

07

58

,2

002

t-t

,2
55

t of aalscore t6.57 t7.19 000004 OI
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Ten aanzien van de zes andere aspekten verschillen beide respon-
denten niet systematisch van mening. Dit betekent dat de be-
drijfsleiders en de personeelschefs met betrekking tot de Iaatste
zes aspekten hetzelfde deel van de antwoordsehaal gebruikten om

hun mening tot uitdrukking te brengen' terwijl bij de eerder ge-
noemde twee aspekten de personeelschefs meer het 'kritischer deel
van de antwoordschaal gebruikten dan de bedrijfsleiders. Het

Iaatste wil overigens niet zeggen dat de beide respondenten het
over de situatie in hun bedrijven niet signifikant eens zouden

zijn. Dat is wel het geval, zoals hierboven aI werd vermeld.
Met de totaal-score voor hinderlijke fysieke werkomstandigheden
doet zich hetzelfde voors sterk signifikante verschillen tussen
de bedrijven, terwijl de personeelschefs systematisch iets nega-

tiever scoren dan de bedrijfsleiders.
Kortom, er is alle aanleiding om vertrouwen te hebben in de be-
trouwbaarheid van de meting betreffende de fysieke werkomstandig-
heden. Een dergelijke konklusie trok Philipsen trouwens ook uit
zijn materiaal (interne konsistentie van de zestien antwoorden
van de twee respondenten bedroeg in zijn onderzoek volgens de ko-
efficiënt van Hoyt .82).

Variabele 6: Scholingsgraad van het produktiewerk

Elk bedrijf is gevraagd van het produktiepersoneel aan te geven

hoeveel werknemers op I januari I98I ongeschoold, geoefend en ge-

schoold werk deden. Ongeschoold werk werd gedefinieerd als werk

dat géén vooropleiding en weinig of geen oefening vraagt. Geoe-

fend werk was werk dat een oefening van enkele weken tot enkele
msanden vraagt, maar geen vooropleiding. Geschoold werk werd als
werk gezien waarvoor een vooropleiding en/of langdurige oefening
in het bedrijf nodig is. De toegekende waarden aan deze drie ka-
tegorieën waren respektievelijk I, 2 en l. Door percentering van

de drie kategorieën en vermenigvuldiging met de respektievelÍjke
waarde kon een bedrijfsscore voor de gemiddelde scholingsgraad
van het produktiewerk berekend worden.
Voor de personeelsafdelingen was, blijkens navraagr de instruktie
bij de vraag duidelijk geweest, zodat aangenomen mag worden dat
de betrouwbaarheid van de variabele bevredigend is.
Voor aIIe 85 bedrijven te zamen was het produktiepersoneel als
volgt over de drie kategorieën verdeeld:
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werknemers in
werknemers in
werknemers in

totaal

ongeschoold werk 2I.0 procent
geoefend werk )7.6 procent
geschoold werk 41.4 procent

I00.0 procent

Tabel 5.4 De twee vragenlijsten om deleqatie van bevoegdheden door 'de gemiddelde
baasr aan zijn onderqeschikten mee te meten (variabele 7)

I
()

()
()

()
()

()

()
()

Hij heeft zijn onderqeschikten de bevoegdheid gegeven, om hun taken uit te
voeren op de wijze die zij zelf geschikt echten.

Zijn ondergeschikten dragen de volle verantwoordelijkheid, maar hij behoudt
zell het recht om beleidsbeslissingen goed of af te keuren.

Zijn ondergeschikten hebben de bevoegdheid gekregen, om beslissinqen te nemen
met betrekking tot voorkomende problemen, maar moeten hem op de hoogte houden
van belangrijke zaken.

Zijn ondergeschikten hebben de bevoegdheid om alle routinezaken te behandelen
die zich degelijks voordoen.

Zijn ondergeschikten kunnen de rneeste routinezaken zelF behandelen.

VeeI van de verantwoordelijkheden van de baas kunnen niet aan zijn onderge-
schikten toevertrouwd worden.

Zijn ondergeschikten hebben qeen werkeJ.ijke bevoegdheden om aktie te onderne-
men, maar zij doen aanbevelingen aan hem om bepaalde akties te ondernemen.

Hij geeft zijn onderqeschikten gedetaileerde opdrachten, welke zij precies
volgens voorschriFt moeten uitvoeren en waarbij zij hem moeten raadplegen als
ze twijfelen.

Hij neemt alleen de beslissingen als hij geraadpleegd wordt in ongewone om-
standigheden; hij heeft zijn ondergeschikten dus een grote mate van invloed
en verantwoordelijkheid gegeven bij het nemen van beslissingen.
Hij heeft de volledige beslissingsbevoegdheid gedelegeerd aan zijn onderge-
schikten, behalve het recht om het beleid en de algemene wijze van werken te
bepalen.

Hij duidt zijn ondergeschikten in grote Iijnen aan, wat hij gedaan wil heb-
ben. Het is hun eigen verantwoordelijkheid om te beslissen hoe het uitgevoerd
moet worden en er voor te zorgen dat het ook gebeurt.
Hij heeft aan zijn ondergeschikten de hevoeqdheid qedelegeerd om aIIe dage-
Iijkse routinematige beslissinqen te nemen.

Hi.j neemt de meeste beslissingen die binnen zijn bevoegdheid Iiggen zelf,
hoewel zijn ondergeschikten een aanzienlijke verantwoordelijkheid op zich ne-
men voor beslissinqen in routinezaken, waarover het beleid en de wijze van
werken duidelijk vastgeleqd is.
Hij houdt vrij strak toezicht op zijn ondergeschikten wat betreft hun be-
voegdheden.

Hij neemt alle belangrijke beslissingen die binnen zijn bevoegdheden Iiqqen.
Zijn ondergeschikten zijn verantwoordelijk aIs het gaat om beslissingen in
minder belangrijke zaken.

Hij vindt het niet aanbevelingswaardig om bevoegdheden te delegeren aan zj.jn
onderqesch ik t en.

II
()

()

()

()
()

()
()

()
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Variabele 7: Delegotie aan niet-leidinggevenden
Delegatie van bevoegdheden van rbazent in de produktie aan hun

ondergesehikten werd gemeten met de hieronder weergegeven twee
vragenlijsten (taUet S.+). Deze twee Iijsten zijn een vertaling
van f.ijst III en VI van Stogdill en Shartle (L955, p. 42-43) be-
treffende delegatie van verantwoordelijkheden aan niet-leidingge-
venden. De oorspronkelijke bron is hier gebruikt omdat Philipsen
(L969) deze informatie niet vermeldde.
Beide lijsten bevatten acht uitspraken over de relatie baas - on-
dergeschikte met betrekking tot delegatie. De lijsten zijn - uit
uitvoerig onderzoek - ontwikkeld als Thurstone-schalen, hetgeen
wil zeggen dat de uitspraken in volgorde staan: de bovenste uit-
spraak indiceert de meeste en de onderste uitspraak de minste de-
Iegatie. Dit werd uiteraard niet aan de respondenten medegedeeld.
Zowel de bedrijfsleider als de personeelschef werden de twee vra-
genlijsten voorgelegd. Hun werd gevraagd in elke lijst de twee
uitspraken aan te kruisen die het best de feitelijke relatie tus-
sen rde gemiddelde baasr in de produktie-afdelingen en zijn on-
dergeschikten beschrijven. De acht items in de twee lijsten wer-
den na invulling genummerd van I tot en met I, waarbij de score 8

de meeste delegatie aangaf. Elke respondent kon derhalve per
Iijst een minimale score van J en een maximale score van 15 note-
ren (en in de twee lijsten te zamen minimaal 6 en maximaal l0).
De scores van beide funktionarissen werden vervolgens opgeteld,
door acht (het totaal aantal, door beide respondenten te zamen,

aangekruiste items) gedeeld en naar boven afgerond op hele getal-
Ien, waardoor de theoretische variatiebreedte tussen 2 en I kwam

te liggen.
De interkorrelaties tussen de twee instrumenten zijn als volgt:

.1. eerste delegatielijst (BL)

eerste delegatielijst (PZ)

2. tweede delegatielijst (BL)

tweede delegatielijst (PZ)

.47

.69 .40

.45 .7r .47

r(BL) r(PZ) 2(BL) z(Pz)
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Men ziet dat belde respondenten het zowel ten aanzlen van de eer-
ste ale de tweede delegatlelljet redellJk met elkaar eena zljn
(tn Uelde gevallen 1g r = .47). Bovendlen bltjkt dat beide lije-
ten zowel door de bedrljfeleider els door de personeelschef op
sterk gelijke wijze werden beoordeeld (r = .69 en .7I).
De korrelatie tussen de somscores op beide lijsten ven de be-
drijfsleider en de personeelschef bedreagt r E o 52, hetgeen ean-
merkelijk hoger is dan Philipsen vond (r = .I0).
Ook deze variabele is nog eens door middel van tweevoudige veri-
antie-analyse nader bekeken. De gemiddelde scores op zowel de bo-
venste als de onderste lijst bleken zeer signifikant te verschil-
Ien tussen de bedrijven (p < .000I). Bovendien versehilden de be-
drijfsleider en de personeelschef op de bovenste lijst niet sys-
tematisch van elkaar (p =.20) terwijl op de onderste lijst de
personeelschef systematisch kritischer oordeelde dan de bedrijfs-
leider (p =.02). De betrouwbaarheid van de delegatielijsten
Iijkt derhalve voldoende gegarandeerd te zijn.

Variabele 8: Autonomie in de bedrijfsvoering
0m te komen tot deze variabele werden de volgende drie objektieve
dokumentatiegegevens (verkregen via de bedrijfsleider), die ge-
acht worden de autonomie in de bedrijfsvoering te bepalen, gesom-

meerd:
l. de rechtsvorm van het bedrijf: naamloze vennootschap (score

l)r besloten vennootschap (l) en andere rechtsvorm (2);
2. familiebedrijf: nee (score 1), tot voor kort nog wel of nog

gedeeltelijk wel (2) en .;a (]);
3. mate van zelfstandigheid: niet zelfstandig en/of geen eigen

rechtspersoonlijkheid (score I), zelfstandig, maar wel ge-
Iieerd met een ander bedrijf of concern (2) en geheel zelf-
standig (3).

De beantwoording van de derde vraag bleek soms tot problemen te
Ieiden, als het ging om een werkmaatschappij, een divisie of een

ander bedrijfsonderdeel, dat bij sommige aspecten van het beleid
zelfstandig kon optreden en bij andere niet. Meestal- werd dan tot
seore 2 besloten. De twee andere gegevens leverden geen enkel
probleem op.
De korrelaties tussen de drie subvariabelen zijn als volgt:
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1. rechtsvorm

2. familiebedrijf

l. zelfstandiqheid

Cronbachrs Alpha voor deze drie subvariabelen is 0.44. Ze verto-
nen dus geen aI te sterke interne konsistentie, hetgeen bij Phi-
Iipsen meer het geval was (t<oëfficiënt van Hoyt van.6l). De Ue-
perkte interne konsistentie is vooral te wijten aan het feit dat
familiebedrijven in tegenstelling tot de verwachting net zo vaak
besloten als open vennootschappen btijken te zijn. Bovendien is
de spreiding van de variabele familiebedrijf nogal matig: er ko-
men nog maar weinig familiebedrijven voor (zie Bijlage I).

Variabele 9: Niet-uitgerer*te organiaatiestruktuur (pletheids-
graad)

0rganisaties kunnen in hun vorm een uitgewerkte/steile indruk of
een niet-uitgewerkte/platte indruk maken. In het eerste geval
gaat het om relatief veel hiërarchische nivors en kleine werk-
groepen en in het tweede geval om weinig nivo's en grote werk-
groepen.
Volgens Philipsen (L969, p. l2t-L24) zou de klassieke organisa-
tietheorie de uitgewerkte/steile organisatievorm voorstaan, van-
wege grotere doelmatÍgheid door specialisatie, centralisatie van
beslissingen en gemakkelijker supervisie. Vooral van sociologi-
sche en sociaal-psychologische kant zou, volgens Philipsen, ech-
ter gewezen zijn op de voordelen van de platte organisatievorm.
Volgens deze sociale wetenschappers zouden minder kansen op kom-
munikatiestoringen en tclose supervisionr en meer kansen op de

demokratische invloedsverdeling, initiatief van onderop en posi-
tieve arbeidsmotivatie, de effekten kunnen zijn van een platte
organisatievorm. Toch meende Philipsen dat uitgewerkte,/steile or-
ganisaties bevredigender werkverhoudingen en dus een lagere ver-
zuimfrekwentie zouden hebben. Hij redeneerde dat uitgewerkte or-
ganisatievormen veel vaker het gevolg zouden zijn van bewust
doordachte en geplande beleidsbeslissingen met kennis van mense-
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lijke verhoudingen en dddrdoor bevredigender voor de organlsatie-
leden. Bovendien meende hij dat de middelgrote organisaties ult
zijn onderzoek voor hun rfunktÍoneringskrachtr tussenlagen en

ultgewerktheid (vertikalisering) julst nodig zouden hebben.

De mate van horizontaliteit of de platheidsgraad van de organisa-
tie werd bepaald door een formule afkomstig van Blau en Scott
(L963) en aangepast in vorm. Deze formule is:

platheidsgraad =

waarin L het aantal hiërarchische lagen is, N het aantal uitvoe-
rende produktiemedewerkers en b het aantal 'bazent (Iaagste lei-
dinggevende nivo) is. De waarde van de fornule is minimaal I en

indiceert dan een zeer steile/uitgewerkte organisatievorm. Hoe

groter de waarde, hoe platter of niet-uitgewerkter de organisa-
tÍevorm.
De bepaling van het aantal nivors (inclusief de nivors van direk-
tie en uitvoerenden) en het aantal uitvoerende produktiemedewer-
kers leverde tijdens het onderzoek weinig moeilijkheden op. De

bepaling van het aantal leidinggevenden op het laagste nivo was

echter minder gemakkelijk. Het minste probleem daarbij was dat
het Iaagste leidinggevend nivo zeer verschillend betiteld werd:
tchefr, tbaas', tgroepsleiderr, etcetera. Problematischer was of
voorlieden aI dan niet tot het laagste leidinggevend nivo gere-
kend behoorden te worden. Uiteindelijk is besloten - om redenen
van eenduidigheid - om alle funktionarissen op het laagste lei-
dinggevend nivo op te nemen (ongeacht hun betiteling) tnclusief
eventueel onder hen staande, aI dan niet meewerkender voorlieden.
Dit werd wezenlijk van belang geacht, omdat de aanwezigheid van

voorlieden toch altijd als achtergrond heeft om leidinggevende
steun (in de zin van koördinatie en instruktie) te geven.
De korrelaties tussen de drie aspekten die in de formule voorko-
men, zijn als volgt:
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I.
2.

aantsl hiërerchische nivors

aantal niet-leidinggevende produktie-
medewerkers

J. aantal leidinggevenden op het laagste nivo

.28

.tt .67

Berekening van de interne konsistentie van deze drie subvariabe-
len heeft uiteraard geen zin.
Wel is nog nagegaan - nadat variabele 9 zeLf was gekonstrueerd -
door welke van de drie subvariabelen variabele t het sterkst werd
bepaald. De korrelaties van de hoofdvariabele met de drie subva-
riabelen weren:

- met het aantal hiërarchisehe nivors
- met het aantal niet-leidinggevende

produkt iewerknemers

- met het aantal Ieidinggevenden op het
Iaagste nivo

Men ziet dus dat de hoofdvariabele t het sterkst bepaald wordt
door het aantal hiërarchische nivots, en in mindere mate door het
aantal niet-Ieidinggevende produktiewerknemers en het aantal lei-
dinggevenden op het laagste nivo.
0mdat deze variabele door middel van een niet gemakkelijk inter-
preteerbare formule tot stand is gekomen, zal met variabele 22
(grootte van de groepen in de produktie ofwel de rspan of con-
trolr van de'bazent) nagegaan worden of een eenvoudiger en in-
zichtelijker - hoewel niet volstrekt identieke - operationalise-
ring tot gelijksoortige konklusies leidt.

Variabele t0: Bedrijfsgrootte
Bedrijfsgrootte is gedefinieerd aIs de totale personeelsomvang
(mannen en vrouwen, produktie en niet-produktie) van het bedrijf.
De peildatum voor dit gegeven was - evenals dit bij de andere do-
kumentatiegegevens het geval was - I januari I98I. Zoals reeds in
hoofdstuk ) vermeld werd, was dit gegeven een criterium om de
steekproef van bedrijven te formeren. Alleen bedrijven met mini-
maal 100 en maximaal 1200 werknemers zouden in de steekproef op-
genomen worden. Bij Philipsen waren deze cijfers respektievelijk

-.58

.2t

-. l0
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100 en 1000. De uiteindelijk onderzochte bedrijven hadden een

personeelsomvang van minimaal 166 en maximaal I57I personeelsle-
den. Twee bedrijven (het Iaatst bedoelde en een bedrijf van 1268

werknemers) hadden meer peraoneel dan 1200; de rest bleef binnen
de criteria. De gemiddelde bedrijfsomvang is in 1980/8I ook hoger

dan in L964/65, namelijk 484 ten opzichte van ]87 werknemers.

Variabele It: Bedrijf autoritair geleid

De drie bij het onderzoek betrokken onderzoekers hadden de op-
dracht voor elke bedrijf - op basis van observaties, interviews
en Iosse gesprekken - een schatting te geven van de mate waarin
het bedrijf op demokratische of autoritaire wijze geleid werd.
Philipsen refereerde bij deze begrippen, die als uiteinden van

één schaal bedoeld zijn, enerzijds aan wederzijdse kommunikatie

en anderzijds aan neerwaartse kommunikatie tussen boven- en on-
dergeschikten. Men zou ook kunnen spreken van het aI dan niet be-
staan van rinspraakr.
De onderzoekers konden hun schatting uitdrukken op een vijfpunts-
schaal met als antwoordmogelijkheden respektievelijk zeer demo-

kratisch (score I), demokratisch (2)r tussen autoritair en demo-

kratisch (f), autoritair (4) en zeer autoritair (5).
0ndanks het feit dat de onderzoekers van te voren afgesproken
hadden welke observatiecriteria gehanteerd zouden worden (zoals

de wijze van omgang van de respondenten met andere personeelsle-
den) bleken zij in een gering aantal bedrijven niet goed in staat
om een schatting te maken, omdat de observaties onvoldoende of
tegenstrijdig waren. In die paar gevallen is aan die bedrijven
score ) toegekend. Dit doet maar weinig afbreuk aan de betrouw-
baarheid van de variabele.

Variabele 12: Slechte Inaamr van het bedrijf (arbeidsnrarktposi-
tie)

Deze variabele is geoperationaliseerd door twee vragen, die beide
aan de bedrijfsleider werden gesteld.
De eerste vraag luidde: Hoe is de naam van uw bedrijf hier in de

omgeving?, met a1s antwoordmogelijkheden: goed (seore 1), gaat
wel (2), matig (f) of niet zo best (4).
Als de naam aan de gunstige kant lag (score I of 2), werd ge-
vraagd of dit dan de werving van personeel gemakkelijker maakte.
De antwoordmogelijkheden waren hierbij: ja, gemakketijker (score
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1), misschien (2) of nee, niet gemakkelijker ()).
AIs, anderzijds, de naam aan de ongunstige kant lag (score ) of
4)r werd gevraagd of dit dan de werving van personeel moellijker
maakte. De antwoorden hierbij waren: nee, niet moeilijker (score
1), misschien (2) of ja, moeilijker (3).
Kombinatie van de scores op beide vragen kon derhalve leiden tot
een somscore van minimaal 2 (goede naam, die het bedrijf in staat
stelt gemakkelijker personeel te krijgen) tot maximaal 7 (slechte
naam, die het bedrijf het moeilijker maakt om personeel te krij-
gen.
De korrelatie tussen beide vragen bedroeg a = .43.
De verdeling van de 85 bedrijven over beide variabelen was als
volgt.

Íabel 5.5 De verdeling van de bedrijven over de twee subvariabelen van variabele 12

I naam t

werving van personeel

totael
makkel ijker/

niet moeilijker misschien niet makkelijker/
moeil ijker

goed
gaat wel
matig
slecht

t7
4

0

0

r4
L6

4

0

9

L2

6

,

40

)2
IO

3

t ot aaI 21 t4 l0 85

Philipsen legde beide vregen niet alleen ean de bedrijfsleider
maar ook aan de personeelschef voor en stelde een onderlinge sa-
menhang van r = .47 tussen beide respondenten vast. Dat kan hier
dus helaas niet gebeuren, omdat de vragen in I980/8I abusievelijk
alleen aan de bedrijfsleider en niet aan de personeelschef werden
voorgelegd. Over de betrouwbaarheid van de variabele kan hier dan

ook niet meer medegedeeld worden dan dat de bedrijfsleiders geen

interpretatieproblemen hadden bij de beantwoording van de twee
vragen.

Resteert nog de formulering van de verondersteLde relaties met de

verzuimindikatoren. Philipsen formuleerde géén veronderstelling
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bij deze variabele omdat hij de 'naamr van het bedrijf niet als
een geldige indikator kon beschouwen van de kansen op sociale
binding, maar veeleer als een onduidelijke meting van de wer-
vingskracht van het bedrijf.
Uit de kommentaren van de bedrijfsleiders bij de twee vragen valt
de bevestiging te destilleren van de konklusie van Philipsen, dat
de naam van het bedrijf niet in de eerste plaats op het bedrijfs-
klimaat teruggevoerd werd, maar veel meer op fysieke werkomstan-
digheden, ploegendienst, Ioon en ook op de inhoud van het werk in
brede zin.
Gezien het kommentaar van de respondenten mag men veronderstellen
dat de naam van het bedrijf gekorreleerd is met variabelen als
ploegendienst, fysieke werkomstandigheden, stijl van leidingge-
ven, etcetera. Tevens mag men er dan van uitgaan dat, indien deze

variabelen onder kontrole gehouden worden, de variabele rnaamr

van het bedrijf geen verband meer vertoont met verzuim. De varia-
bele 'naamt lijkt dus een soort verzamel-variabele van andere in
het onderzoek voorkomende variabelen.
Het lijkt dan ook logischer een niet-signifikant verband met ver-
zuim te veronderstellen dan géén verband te formuleren, zoals
Philipsen deed. Deze veronderstelling is ook ingevoerd in het
hypothetisch schema (tauel 5.1, p. 72-73) en is de enige afwij-
king van het schema van Philipsen. De hypothese wordt empirisch
ondersteund door de resultaten van het onderzoek van Philipsen.
Hij vond namelijk inderdaad niet-signifikante verbanden met ver-
zuim, indien de andere onderzoeksvariabelen onder kontrole werden

gehouden.

Variabele 1l: (htrikkeling personeelsfunktie

Met deze variabele is door Philipsen getracht op objektieve wijze
de mate van ontwikkeling van het personeelsbeleid van een bedrj-jf
vast te leggen. Hij koos voor de volgende globale vierdeling:
I. er is geen aparte personeelschef; het personeelswerk wordt

gedaan door de administrateur, de chef loonadministratie,
etcetera;

2. er is wel een aparte personeelschef; deze heeft echter in
het bedrijf zelf een andere funktie gehad (bijvoorbeeld
chef loonadministratie), maar werd personeelschef toen deze

funktie gecreëerd werd; hij bezit geen speeiale vooroplei-
ding voor de funktie;
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1.

4.

er is een personeelschef die als speeialist is aangetrok-
ken, of na zijn benoeming een speciale opleiding gekregen
heeft;
het bedrijf heeft een duidelijke aparte afdeling perso-
neelszaken met een academicus aan het hoofd.

Philipsen ging ervan uit dat bij een hoge score de kansen op kwa-
Iiteit en invloed van de personeelsfunktionaris groter zouden

zijn.
EIk bedrijf kreeg een score overeenkomstig de cijfers die voor de

vier alternatieven staan. Hoewel dat niet in de formulering van

de antwoordmogelijkheden is terug te vinden, is er bij het L98O/

8l-onderzoek van uitgegaan dat er bij de alternatieven 2, 3 en 4
een personeelsafdeling aanwezig is. Het verschil tussen de scores
2, 1 en 4 wordt dan uitgedrukt in het verschil in opleiding en

achtergrond van de afdelingsleiding. De omvang en kwaliteit van

de personeelsafdeling als geheel wordt dus niet direkt door de

scores uitgedrukt. Waar de afdeling zich mee bezighoudt komt

evenmin in de score tot uitdrukking.
Ín L964/65 kwamen alle vier de alternatieven nog voor (de gemid-
delde waarde was 2.4 met een standaard-deviatie van 0.9). Echter,
in 1980/81 kwam het eerste alternatief - geen aparte personeels-
chef - niet meer voor ! Het gemiddelde lag ook veel meer naar de

rechterkant van de schaal (2.8), terwijl de standaard-deviatie
kleiner was (0.6). 0m precies te zijn waren er 26 bedrijven met

score 2, 5t bedrijven met score J en zes bedrijven met score 4.
Kortom, het is duidelijk dat de operationalisering van deze vari-
abele in de huidige tijd niet goed meer voldoet. Bij latere ana-
lyses zal hij ook niet meer gebruikt worden. Variabele 2f (ae

grootte van de personeelsafdeling in relatie tot het totale per-
soneelsbestand) zal als alternatief gebruikt worden in de ver-
volganalyse.

Variabele 14: De aate van professionele personeelsbegeleiding

Door middel van faktoranalyse identificeerde Philipsen destijds
vier subvariabelen die hij te zamen als de mate van professionele
personeelsbegeleiding in medische en bedrijfspsychologische zin
benoemde.

De informatie voor deze variabele is afkomstig van de personeels-
chef en heeft betrekking op de volgende vier (groepjes) deelvari-
abelen:
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I. gebruikt men bij de selektie van werknemers referenties?
Voert men bij de selektie gesprekken met gesystematiseerde,
op de plaatsing gerichte, vragen? Gebruikt men bij de se-
lektie tests? Bij elk van deze drie vragen waren de ant-
woordmogelijkheden: nee (score l)r soms (2)r altijd (l). De

drie antwoorden werden opgeteld, door drie gedeeld en afge-
rond op hele getallen (I, 2 of 3)i

2. is de selektie van peraoneel en de beoordeling van het per-
soneel niet streng (score 1), matig streng (2) of streng
(l) te noemen? De antwoorden op beide vragen werden opge-
teld, door twee gedeeld en afgerond op hele getallen (L, 2

of ));
t. zijn er niet of wel bedrijfsgeneeskundige voorzieningen

voor het personeel? (score L of 2);
4. vindt er medische keuring plaats bij personeelsselektie

(dus bi.l de aanstellingsprocedure)? nee (score 1), ja (sco-
re 2).

De minimale totaal-score was derhalve 4 en de maximale kon 10 be-
dragen.
De korrelaties tussen de vier deelvariabelen volgen hieronder:

I.

2.

5.

mate van gebruik van referenties,
gesprekken en test bij selektie
strengheid bij personeelsselektie
en -beoordeling
bedrijfsgeneeskundige voorzieningen
aanwezig

4. medische keuring bij aanstellingen
toegepast

Men ziet dat alleen de derde en

elkaar korreleren, maar dat de
heeft.
Deze variabele vertoont dus een Iage
bach's Alpha .23). In het onderzoek
hoger (toëfficiënt van Hoyt .70). De

belen over de bedrijven was, behalve
onbevredigend (zie Bijlage I):

.ot

.07 -.08

.47 .02 .79

vierde deelvariabele sterk met

rest geen verband met elkaar

interne konsistentie (Cron-
van Philipsen was deze veel
spreiding van de deelvaria-

bij de tweede deelvariabele,

94



deelvariabele 1: gemiddelde 2.1; standeard-deviatie 0.);
deelvariabele 2z gemiddelde 2.2i standaard-deviatie 0.6;
deelvariabele J: gemiddelde 1.9; standaard-deviatie 0.2;
deelvariabele 4: gemiddelde 1.9; standaard-deviatie 0.2.

Men ziet dat de eerste, derde en vierde deelvariabele bijna niet
spreiden. Bijna alle bedrijven vertonen op deze veriabelen acore
2. AlIeen de tweede deelvariabele (selektie- en beoordelings-
strengheid) spreidt behoorlijk. Dit betekent derhalve dat de

hoofdvariabele voornamelijk selektie- en beoordelingsstrengheid
indiceert !

De gebrekkige spreiding van de deelvariabelen en de daardoor ont-
stane lage interne konsistentie van de hoofdvariabele heeft ertoe
geleid dat in latere analyses (hoofdstuk 7) variabele 24, die de

tijdsbesteding van de personeelsafdeling met betrekking tot per-
soneelsbegeleiding en -zorg weergeeft, als vervanger gebruikt zal
worden.

Variabele 15: &rnstige uitkeringsvfirrrearden bij ziekte
Deze variabele heeft, zoals dat ook bij de vorige - ontwikkeling
van de personeelsfunktie - het geval was, de rtand des tijdsr
niet goed doorstaan. De uitkeringsvoorwaarden bij ziekte zijn na-
melijk van 1964/65 tot L98O/8L dusdanig verbeterd dat er nog maar

heel weinig bedrijven voorkomen waar het personeel niet over de

meest optimale uitkeringsvoorwaarden bij ziekte beschikt. Daarop

wordt verderop teruggekomen.
Eerst volgt hier de operationalisering van de variabele. Deze be-
staat uit twee objektieve geqevens, waarvan het eerste de wacht-
dagenregelinq bij ziekte indiceert en het tweede de loonvergoe-
dinq bij bezoek aan een huisarts.
Philipsen onderscheidde drie globale wachtdagenregelingen:

- de werknemer ontvangt geen uitkering of loon over - ten-
minste - de eerste ziektedag; dit bij elk ziektegeval of
bij etk ziektegeval dat minder dan 4 weken duurt (score
1). ln L964/65 betrof dit dertien bedrijven; in 1980/8I
waren er géén bedrijven met deze regeling;

- de werknemer heeft een onvoorwaardelijk risiko van enke-
le uren of een voorwaardelijk risiko van een halve of
hele dag, die hij bij een afwezigheid van bijvoorbeeld 4

dagen of een week toch uitbetaald krijgt (score 2). In
L964/65 betrof dit 14 bedrijven; in I980/SL drie;
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- de werknemer krijqt bij afwezigheid volledige doorbeta-
ling van loon, ook voor de eerste deg (score l). Betrof
dit in 1964/65 )6 bedrijven, in f980/8I waren het er 82.

Uit de verdeling van de bedrijven over de drie kategorieën in
L964/65 en in I98O/8L ziet men reeds hoe sterk de situatie veren-
derd is. De gemiddelde waarde van deze deelvariabele veranderde
in de tijd van 2.J naar 1.0 (zie Bijlage I).

De tweede deelvariabele heeft betrekking op de loonvergoeding aan

het personeel bij bezoek van de huisarts. Ook hier werd een drie-
deling gebruikt:

- geen loonvergoeding bij huisartsbezoek (score I). Voor

hoeveel bedrijven dit in 1964/65 gold is niet bekend, in
L98O/8I gold dit voor twee bedrijven;

- 2 uur Ioonvergoeding bij huisartsbezoek (score 2). In
1980/81 was dit bij 27 bedrijven het geval;

- gehele loonvergoeding bij huisartsbezoek (seore 3). In
I980/8f bestond deze regeling voor 56 bedrijven.

In L964/65 was de gemiddelde waarde van deze deelvariabele 2.I,
terwijl deze waarde in 1980/8L 2.6 bedroeg (zie Bijlage I). Ook

hier ziet men dus eenzelfde ontwikkeling in de tijd van minder
naar meer gunstig.
0pgemerkt kan nog worden dat een aantal bedrijven volgens eigen
zeggen met deze regeling de hand lichtten, dat wil zeggen dat in
de praktijk de ogen gesloten werden voor eventuele overtredingen
van bijvoorbeeld het 2-uur criterium. Zoveel mogelijk is dan ook

de praktijksituatie en niet de - onder het personeel soms niet
eens bekende - formele reqeling gekodeerd.

TabeL 5.6 De verdelinq van de bedrijven over de twee subvariabelen van veriabele 15

wachtdagenregel ing

loonvergoeding bij
huisartsbezoek

totaal

geen twee uur geheel

ongunsti ge wachtdagenregeling
gemiddelde wachtdagenregeling
gunstige wachtdagenreqeling

0

0

2

0

t
24

0

0

56

0

,
82

totaal 2 27 56 85
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Zoals men ziet uit tabel 5.6 is variebele 15 elgenlljk alleen ge-
baseerd op de versehillen in de mate van Ioonvergoeding bij be-
zoek aan de huisarts.
Philipsen vond voor L964/65 een semenhang tussen beide deelvarie-
belen van r = .32. Deze samenhang bedroeg in 1980/81 r = .21,
maar betekent niets, zoals tabel 5.6 laat zien.
De konklusie uit het voorgaande is dat de variabele gunstige uit-
keringsvoorwaarden, vanwege de geringe spreiding, wel in de re-
plikatie-analyse, maar niet in de latere analyses opgenomen zal
worden.

Variabele 16: Sterke band rct het GAK,/Bedrijfsvereniging

De Ziektewet in Nederland kent drie verzekeringvormen tegen loon-
derving wegens ziekte van werknemers. De bedrijven die één van

deze drie verzekeringsvopmen hanteren worden respektievelijk om-

slag1id, afdelingskas en eigenrisikodrager genoemd. Een bedrijf'
waarvoor het GAK of de Bedrijfsvereniging de administratie en de

ziektekontrole volledig verzorgt, wordt als omslaglid betiteld.
Het verzekerings risiko (Ioonderving door verzuim) wordt dan ge-
deeld met alle andere bedrijven in dezelfde Bedrijfsvereniging.
Afdelingskassen zijn bedrijven waarin de werkgever gezamenlijk
met de werknemers het risiko van de ziekengeldverzekering draagt.
Zorn bedrijf heeft ook een afdelingskasbestuur met vertegenwoor-
digers van de werkgever en de werknemers. Een afdelingskas kan

zelf kontroleren maar kan dit ook leten doen door het GAK of de

Bedrij fsvereniging.
Een derde verzekeringsvorm is die van de eigenrisikodracht. In
dit geval houdt de werkgever géén ziekengeldpremie in op het loon
van de werknemer, en bij ziekte betaalt de werkgever het loon ven

de werknemer door. Hoewel de eigenrisikodrager onder verantwoor-
delijkheid van de Bedrijfsvereniging staat, is hij wel het meest

autonoom in de uitvoering van de Ziektewet. Ook een eÍgenrisiko-
drager kan zelf kontroleren of dit uitbesteden aan het GAK of de

Bedrij fsvereniging.
Deze eerste deelvariabele van variabele 16 is mate van onzelf-
standigheid in de uitvoering van de Ziektewet of in de Ziektewet-
verzekering genoemd. Hierin krijqt een omslaglid score 1, een af-
delingskas acore 2 en een eigenrisikodrager score l.

De tweede deelvariabele heet mate van onzelfstandigheid in de
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ziektewetkontrole. Hlerbij krljgt een bedrijf waervan de zleken-
kontrole geheel door het GAK of de Bedrijfsvereniging geschiedt
score 2 (hieronder vallen dus in ieder geval de omslagleden), en

de bedrijven die de kontrole geheel of gedeeltelijk zelf uitvoe-
ren score 1.
Een hoge score op de totaal-variabele betekent dus een zeer grote
mate van onzelfstandigheid van het bedrijf ten aanzien van verze-
kering en kontrole met betrekking tot de Ziektewet. Dit betekent
met andere woorden een sterke band met het GAK of de Bedrijfsver-
eniging.

Tabel 5.7 De verdelinq van de bedrijven over de twee subveriabelen van variabele 16

mate van onzelFstandigheid in de
Z iektewet-verzeker ing

mate van onzelfstandigheid in de
Ziektewet-kont role

t ot aal
kontrole

geheel/gedeel-
telijk zelf

kontrole
geheel door

GAK/Bedr . ver.

eigenr isikodr age r
afdeL ingskas
omslagl id

14

ll
0 (n.v.t. )

I
I

42

22

2L

42

t ot aeI 27 58 85

Bij tabel 5.7 kan vermeld worden dat de korrelatie tussen beide
deelvariabelen r = .59 bedraagt. Bij Philipsen was deze relatie
ven gelijke sterkte (r = .55).
Tenslotte zij nog opgemerkt dat in dit onderzoek het aantal om-

slagleden ondervertegenwoordigd en het aantal afdelingskassen en

eigenrisikodragers oververtegenwoordigd is in vergelijking tot de

werkelijke situatie in Nederland. In 1978 bijvoorbeeld waren er
in Nederland in totaal 892 afdelingskassen en eigenrisikodragers,
ofwel nog niet één procent van alle Nederlandse bedrijven. Deze
rAKERsr hadden echter wel ruim 2l procent van alle Nederlandse
werknemers in dienst. AKERs zijn dus Ín de Eegel relatief grote
bedrijven en een niet te verwaarlozen faktor in de Nederlandse
sociale verzekeringen (zie Draaisma, I98), voor meer details over
deze problematiek).
De ondervertegenwoordiging van de omslagleden en de oververtegen-
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woordiging van de AKERs is in dit onderzoek bewust nagestreefd om

de variatie tussen de drie kategorieën zo groot mogelljk te ma-

ken. In het onderzoek van Philipsen was dat trouwens ook het ge-
vaI.

Variabele 17: Gemiddelde leeftijd van het proóí«tiepersomel
De personeelsafdelingen van de onderzochte bedrijven hebben voor
het onderzoek opgegeven hoe de mannelijke produktiewerknemers op

I januari l98I over vijf leeftijdskategorieën verdeeld waren.
Voor alle 85 bedrijven zagen deze gegevens er, omgerekend in pro-
centen, als volgt uit:

15 - 24 jaar : I4.9 procent
25 - ,4 jaar : 24.7 procent
,5 - 44 jaar : 26.4 procent
45 - 54 jaar : 22.0 procent
55 - 64 jaar : I2.0 procent

totaal I00.0 procent
Door per bedrijf deze vijf percentages met respektievelijk 20,
30, 40, 50 en 60 jaar te vermenigvuldigen, de som daarvan door
I00 te delen en af te ronden op hele getallen is per bedrijf een

gemiddelde leeftijd vastgesteld. Voor alle 85 bedrijven te zamen

bedroeg deze 19r) jaar, zoals tabel 5.9 in de volgende paragraaf
(p. 104-105) Iaat zien.

Variabele 18: Percentage produktiererknemers korter dan I jaar in
dienst

0p gelijksoortige manier als bij de vorige variabele hebben debe-
drijven opgegeven hoe de mannelijke produktiewerknemers op 1 ja-
nuari 1981 verdeeld waren over drie diensttijdkategorieën. Voor
alle 85 bedrijven te zamen zagen deze gegevens er in procenten
als volgt uit:

0 - I jaar in dienst : II.5 procent
I - 10 jaar in dienst t 43.5 procent
Ianger dan 10 jaar in dienst z 45.0 procent

totaal
In navolging van Philipsen is voor
delde diensttijd, maar het eerste
bruikt.

I00.0 procent
deze variabele niet de gemid-
van de drie percentages ge-
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Philipsen vond dat de beperking tot de korte diensttijden twee

voordelen had: (a) de sterke relatie tLlssen leeftijd en dienst-
tijd in het algemeen zou erdoor beperkt blijven; (U) fret sterke
verband tussen diensttijd en lengte van het bestaan van het be-
drijf (recent gevestigde bedrijven kunnen qeen gemiddeld lange
diensttijden hebbent) zou hierdoor niet meer gekorrigeerd behoe-
ven te worden. Met andere woorden: bij gebruik van de variabele
gemiddelde diensttijd zou men in principe wel voor de ouderdom
van het bedrijf dienen te korrigeren, terwijl dat bij het thans
gebruikte percentage niet meer nodig is.

Variabele 19: Stedelijkheidsgread van het gerest raarin het be-
drijf ligt

Het uitgangspunt bij deze variabele was de gedaehte dat de stede-
lijkheidsgraad van de woonplaats van het personeel of van het ge-
west waarin het bedrijf ligt een indikatie is van de waardenori-
entatie van het personeel. Een zogenaamde rstedelijker waarden-
oriëntatie wordt geacht verzuim-verhogend te werken.
De operationalisering van deze variabele voor het 1980/8l-onder-
zoek wijkt af van die van Philipsen. Hij vroeg namelijk aan alle
bedrijven om de gemeente van inwoning van alle produktiewerkne-
mers op te geven. Van aIIe opgegeven gemeenten werd vervolgens de

urbanisatiegraad (platteland - grote stad) volgens het CBS opge-
zocht en de rlinksheidascorer berekend uit het percentage stem-
mers op linkse partijen. Uitgangspunt hierbij was dat het eerste
gegeven het strukturele aspekt (de beroepsbevolking) en het twee-
de gegeven het kulturele aspekt (de tmentaliteitt) van de verste-
delijking zou weergeven.
Tenslotte berekende hij via weging (het aantal werknemers per ge-
meente) een bedrijfsscore voor zowel de strukturele als de kultu-
rele verstedelijking. Deze twee waarden werden uiteindelijk opqe-
teld tot één bedrijfsscore. Philipsen mat dus eigenlijk de stede-
lijkheidsgraad van de woonplaats van de werknemers.
Deze arbeidsintensieve procedure waa in dit onderzoek niet moge-

lijk. 0m de aanpak van Philipsen zo dicht mogeJ.ijk te benaderen
is de volgende methode gevolqd. In een studie van het Centraal
Bureau voor de Statistiek (Van Engelsdorp Gastelaars et aI.,
1980) wordt Nederland - onder meer op basis van intensief inter-
gemeentelijk woon/werkverkeer - ingedeeld in 14 zogenaamde nodale
gewesten (die niet per se provincie-gebonden zijn). Deze geweste-
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lijke indeling is goed bruikbaar voor dlt onderzoek, omdat be-
drijven ln zorn gewest waarschÍjnlljk het grootste deel van hun

personeel binnen dat gewest rekruteren. Het toekennen aan de be-
drijven van gemeentekenmerken in plaats van gewestkenmerken zou

namelijk het nadeel hebben dat een bedrijf dat veel van zijn per-
soneel van buiten de vestigingsplaats rekruteert, door de betref-
fende gemeentekenmerken weinig betrouwbaar beschreven wordt. Een

gewestkenmerk in plaats van een gemeentekenmerk voldoet dan beter
aan het doel dat - zoals vermeld - een poging is tot beschrijving
van de waardenoriëntatie van het personeel van het betreffende
bedrijf.
Met behulp van qegevens van de volkstelJ.ing van 197I werd door
het CBS aan elk gewest een aantal kenmerken toegekend. Twee van

deze kenmerken werden voor dit onderzoek gebruikt. Het gaat ten
eerste om de agglomeratiegraad op basis van het inwonertal. Vier
waarden worden in dit kenmerk onderscheiden (score L, 2, 3 en 4).
Het tweede kenmerk betreft een index voor de sociaal-ekonomische
deprivatie. Dit kenmerk is gekozen uit het CBS-onderzoek, omdat

gewesten die hier hoog op scoren (de gewesten Amsterdam, Rotter-
dam, Oost-Groningen, Zuidoost-Drenthe, West-Noord-Brabant en

Zuid-Limburg) een relatief groot aantal inwoners hadden die stem-
men op linkse partijen (met name de CPN). Oe CgS-studie hanteert
drie waarden met betrekking tot dit kenmerk (scores I, ? en 3).
Het eerste qewestkenmerk (agglomeratiegraad) komt overeen met

Philipsents eerste deelvariabelel het tweede kenmerk (sociaal-
ekonomische deprivatie) heeft veel weg van Philipsenrs tweede

deelvariabele (de zogenaamde linksheidsscore).
Elk van de 85 onderzoeksbedrijven zijn de twee kenmerken toege-
kend van het gewest waarin het Iiqt. Door optelling van beide
kenmerken kan een bedrijf een minimale score van 2 hebben (net
bedrijf Iigt dan in een gewest met een plattelandskarakter en een

relatief gering aantal linkse stemmers) en een maximale seore van

7 (net bedrijf ligt dan in een sterk verstedelijkt gewest met een

groot aantal linkse stemmers).
De verdeling van de 85 bedrijven over beide kenmerken wordt in
tabel S.g (p.102) weerqe!,even.
De relatie tussen beide stedelijkheidskenmerken is r = .49.
Naarmate de waardenoriëntatie van het personeel meer stedelijk
(meer rcosmopolitanr in termen van ïurner en Lawrence, 1965) of
meer markt-gericht is, verwachtte Philipsen dat de verzuimfre-
kwentie hoger zou zijn.
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Tabel 5.8 De verdeling van de bedrijven over de twee subvarlabelen van vÈriabele 19

agglomeratiegraad gewest

soclaal-ekonomlsche deprivat ie
ven het gewest

tot aal

bijne geen enige sterke

zwak geagglomereerd
vrij zwak geagglomereerd
vrij sterk geagglomereerd
sterk geagglomereerd

,
26

2'
,

4

t
t
0

I
0

t
L6

I
29

29

19

t ot aal 55 IO 20 85

5.t Verqelijkinq van beide onderzoeken op de methodi-
sehe aspekten: het replikatiekerakter

Van de negentien replikatievariabelen is nu beschreven hoe ze sa-
mengesteld en gemeten zijn.
Met het oog op het replikatiekarekter van het onderzoek is het
daarom nu mogelijk systematisch in te gaan op de verschillen in
de methodische aspekten van de onderzoeken uit respektieveliik
L964/65 en 1980/8I.
Volgens Galtung (1967, p. 4r7-45o) ls net doel ven replikatie-on-
derzoek, naast kennisvermeerdering en de generalisatie van resul-
taten, na te gean of eerdere resultaten artefakten (kunstmatige
produkten) zijn van de methodische aspekten van het onderzoek.
Tot deze sspekten behoren de analyse-eenheden, de wijze van mete-
riaelverzamelen, de inhoud van de veriabelen en de u,aarden van de

veriebelen, zoals gemiddelden en spreiding.
Beide onderzoeken zullen nu op deze vier punten vergeleken wor-
den, waarbij de vraag is op welke ze overeenkomen en verschillen.

De eialyse+eÍ$#r
ln L964/65 waren dat 8l produktiebedrijven met merendeela manne-

lijk produktiepersoneel uit zeven bedrijfstakkenr regionaal ver-
deeld over geheel Nederland. Deze bedrijven hadden minimaal I20
en maximaal 960 werknemers in dienst.
De bedrijven uit 1980/81 werden door middel van eenzelfde steek-
proefprocedure uit een univeraum met ongeveer gelijke kenmerken

als in L964/65 getrokken (men denke aan de kenmerken produktie-
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proces/bedrijfetak, produktie- en totele pereoneelaomveng, regio,
deelname ean de NIPG-verzuimstetistiek). Dit is van belang in
verband met de replikatle-opzet van de analyse.
In concreto waa in 1980/81 het eantal onderzoekseenheden 85 pro-
duktiebedrijven met eveneens merendeels mennelijk produktiepereo-
neel uit zo goed als dezelfde bedrijfstakken en dezelfde regiors.
Ze waren gemiddeld iets groter in personeelsomvang dan ín L964/
65. Voor deteile zie men de tebellen 1.4 en 1.5 (p. 5I) en tabel
t.e (o. ro4)..
IíeI Ís het zo, dat - ondanks dezelfde univerga en steekproefpro-
cedures - in de uiteindelijke resultaten steekproefvariaties een
rol zullen spelen. Geheel ldentieke resultaten mogen daarom niet
verwacht worden.

De npthode van mteriaalverzarelen
Het tweede methodische aspekt dat volgens Galtung (L967) bekeken
dient te worden is de methode van materiaalverzamelen.
In grote mate was de wijze van materiaalverzamelen in 1980/81 de-
zelfde als in 1964/65. Evenels in het oorspronkelijke onderzoek
zijn de meeste variabelen gebaseerd op dokumentatiegegevens,
meestal afkomstig van de efdeling Personeelszaken. Variabelen met
een meer subjektieve inhoud, zoals de fysieke werkomstandigheden
en delegatie van bevoegdheden, zijn in beide onderzoeken gemeten
door vragenlijsten voor te leggen aan twee sleutelinformanten, de

bedrijfsleider en de personeelschef (zie Bijlage II).
Konkluderend: de methode van materiaalverzamelen van beide onder-
zoeken geeft weinig aanleiding te denken dat eventuele verschil-
Ien in resultaten dearaan geweten zullen mogen worden.

De lr*rqrd van de variabelen
De negentien variabelen die ín L964/65 werden gebruikt, werden
dit ook in 1980/8I. Eén duidelijke afwijking valt te vermelden.
Dit betreft de operationalisering van variabele 19 (stedetijk-
heidsgraad). tn tge+/65 gíng het om de stedelijkheidsgraad van de
woonplaats van het personeel van het bedrijf in kwestie, terwijl
in 1980/81 de stedelijkheidsgraad ven het gewest waarin het be-
drijf gevestigd is, als basis genomen werd. Verder werd bij vari-
abele L, (ontwikketing personeelsfunktie) de vraag in L9SO/8L
meer toegespitst op de personeelsafdeling; ín 1964/65 refereerde
de vraag meer aan de personeelschef. Dus alleen bij de variabelen
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ïabel 5.9 Gemlddelde en apreldtng van dc neg.ntlcn vcrklarcndc varlabclsn ln rea-
pekttevellJk 1964/65 en I980/8I

varlabelen

1964/65 (n = 8l)r

theoretleche crPlDlsche oamid- atandaard-varlatle- varlatle- ;;il; -àevratte
breedte breedte

I technologisch gebonden
produktieproces (routi-
nisering)

2 srbeideintensiteit ven
de organisatle (percen-
tage arbeidskosten)

I onnust in het produktie-
proces

4 percentage produktle-
werknemers Ín ploegen-
dienst

5 hlnderlijke fysleke
werkonstanidgheden

6 scholingsgraad produk-
tiewerk

7 delegatie aen niet-leÍ-
dinggevenden

I autonomie in de be-
drijfsvoerlng

9 niet-uitgewerkte orga-
nisat iestruktuur
( platheidsgraad )

I0 bedrijfsgrootte
11 bedrijf autoritair ge-

leld
12 slechte Inaamr ven het

bedrljfl (erbeidsmarkt-
poeltie)

ll ontwlkkellng personeels-
funkt ie

14 profeesionele perao-
nee I sbege Iei d ing

15 gunstige uitkerlngs-
voorwaarden bij zlekte

16 sterke band rnet GAK/
Be dr i j fsv eren I ging

17 gemiddelde leeftljd
produktiepersoneel

l8 percentage produktie-
werknemers korter dan
I jaar in dlenst

19 stedeli jkheidsgraad
woonplaats personeel

2-82-8

0-100Ë

0-6

0-r00ts

r6-80

r.0-r.0

l-1,

,-9

I-?

I00-999
L-5

4-r4

l-4

4-r0

2-6

2-5

20-60

0-100Ë

0-17

,-60x

0-6

o-99ï

25-7L

t.2-2.8

l-11

,-9

,-r2

L20-960
L-5

4-14

l-4

4-10

2-6

2-5

28-51

o-49%

2-L4

5.0

25.4%

,.0

ll.4c

40.4

2.1

5.1

5.8

L4.2

,87
,.4

7.7

2.4

6.6

4.4

,.7

,8.7

16.It

8.'

r.8

L2.9%

t.5

to.7%

9.r

0.1

2.8

2.t

4.9

200

I.0

2.4

0.9

r.8

l.r
r.l
4.0

8.97

,.5

* Bron: Philipsen (1969, p. I48)
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varisbelen

I980/8I (n = 8r)*'

theoretlsche erpirlache oemld_ standaard_varlatle- variatle- àil; -j"ri"ti"
breedte breedte

I technologlsch gebonden
produktieproces ( routl-
nisering)

2 arbeidsintensiteit van
de organisatie (percen-
tege arbeidskosten)

J onrust in het produktie-
proces

4 percentage produktie-
werknemers in ploegen-
dienst

5 hinderlijke fysieke
werkonst eni dgheden

6 scholingsgraed produk-
t i ewerk

7 delegatie ean nlet-lei-
dinggevenden

8 autonomie in de be-
drijfsvoering

9 niet-uitgewerkte orga-
nisat iest ruktuur
( platheidsgraad)

I0 bedrijfsgrootte
ll bedrijf eutoritair ge-

leid
12 slechte tnaamrvan het

bedrijf (arbeidsmarkt-
positie)

Il ontwikkeling personeels-
Funktie

14 professionele perso-
nee 1 sbege I ei dl ng

15 gunstige uitkerlngs-
voorwearden bij ziekte

16 sterke bend met GAK/
Bedri j fsverenlging

17 gemlddelde leeftijd
produkt iepersoneel

18 percentage produktie-
werknemers korter dan
I jaar in dienst

l9 stedeJ.ijkheidsgreed
qewest bedrijf

2-8

0-100,í

0-6

0-r00%

t6-80

t.0-1.0

2-8

,-9

I-?

100-1200
r-5

2-7

r-4

4-10

2-6

2-5

20-60

0-100%

2-7

2-8

4-77%

l-6

0-100%

20-51

L.2-r.O

2-7

,-9

5-t6

166-L571
r-5

2-7

24

6-10

4-6

2-5

tt-47

o-t2%

2-7

5.4

,6.4%

1.9

4r.5%

,4.1

2.2

,.9

6.0

12.8

484

2.8

t.8

2.8

8.2

5.6

t.9

t9.t

Lt.4%

4.t

L.5

r7.7%

L.2

t7.4%

6.5

0.4

L.2

L.2

5.4

28L
0.9

1.1

0.6

0.8

0.6

t.2

t.4

6.6vn

1.5

** Bijlage I geeft het gemiddelde en de spreiding van de eubveriabelen ven de hier
vermelde negentien variabelen
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lJ en 19 wijkt de inhoud ven het latere onderzoek enigszlns af
van het oorspronkelijke.

De theoretische en eryirische marden vsr de varlabelen
De schaalindelingen van de variabelen weren in I980/8I in grote
lijnen dezelfde als in L964/65. De volgende vier uitzonderingen
kunnen vermeld worden (zie tabel 5.9, p. I04-f05). Ten eerste wes

de maximale waarde van de bedrijfsgrootte in 1980/8I afwijkend
van die uit I964/65i ten tweede was de theoretische variatie-
breedte van de variabele delegatie ín L964/65 I-Il en in 1980/8I
2-8. Bij de stedelijkheidsgraad waren deze eijfers in L964/65 O'
f7 en ín L98O/81 2-7. Tenslotte zijn de twee vregen betreffende
de rnaamr van het bedrijf in 1980/81 niet aan beide sleutelinfor-
manten voorgelegd zoals ín L964/65, maar alleen aan de bedrijfs-
Ieider, waardoor de theoretische variatiebreedte niet 4-I4 be-
draagt, maar 2-7.
0p deze vier variabelen kunnen dus afwijkingen tussen beide on-
derzoekingen ontstaan.

TabeL 5.9 vermeldt niet alleen de theoretische, maer ook de empi-
rische variatiebreedten, de gemiddelden en de standaard-deviaties
van de variabelen uít L964/65 en I980/8I. Voor de vergelijking
van beide onderzoekingen zijn echter de empirische variatiebreed-
ten en de starrdaard-deviaties belangrijker dan de theoretische
variatiebreedten.
De spreiding van de variabelen arbeidsintensiteit (2), ploegen-
dienst (4), bedrijfsgrootte (I0), en in mindere mate band met het
GAK of de Bedrijfsvereniging (f6) is duidelijk vergroot ten op-
zichte van het oorspronkelijke onderzoek.
Anderzijds zijn vijf variabelen zo sterk in spreiding verminderd
dat ze minder bruikbaar Iijken geworden. Dit zijn (zie tabel 5.9
en Bijlage I):

3. onrust in het produktieproces;
8. autonomie in de bedrijfsvoering;

Il. ontwikkeling personeelsfunktie;
14. professionele personeelsbegeleiding;
15. gunstige uitkeringsvoorwearden.

De volgende redenen zijn hiervoor te noemen. Bij onrust (l)
spreidt de belangrijke subvariabele konkurrentie weinig (zie Bij-
lage I). Ai.i autonomie (8) spreiat de subvariabele familiebedrijf

t06



matig, maar gezien het fett dat de twee andere - waaronder de be-
langrijkste: zelfstandigheid - wel goed spreiden, is deze varia-
bele wel te handhaven voor de vervolganalyse. De interne konsis-
tentie is ook hoger (Alptra is 0.44). Door de verouderde operatio-
nalisering van de één-item vsriabele ontwikkeling pef,soneelefunk-
tie (11) spreiden de seores hierop slecht. Verder kunnen de toets
der kritiek moeilijk doorstaan: professionele personeelsbegelei-
ding (I4), waarbij drie van de vier subvariabelen gering sprei-
den, en gunstige uitkeringsvoorwaarden (t:;, waarbij de belang-
rijkste subvariabele: wechtdagenregeling, zo goed als niet
spreidt.
Door hun geringe spreiding moeten vier van de vijf hierboven ge-
noemde variabelen als minder bruikbaar gekarakteriseerd worden.
Zij zullen alleen in de replikatie-analyse opgenomen worden en

niet in de vervolganalyse in hoofdstuk 7.
Over de resterende variabelen kan opgemerkt worden dat veruit het
merendeel van de gebruikte méér-item variabelen een goede bruik-
baarheid vertoont. Indikaties hiervoor zijn te vinden in een goe-
de spreiding ven de betreffende variabelen en een voldoende in-
terne konsistentie (Cronbachts Alphats). Bovendien was positief,
dat door middel van tweevoudige variantie-analyses bij de varia-
belen 1, 5 en 7 aangetoond kon worden dat de scores hierop niet
te wijten waren aan inkonsistente verschillen in opinie tussen de

twee respondenten (Ueari.ifsteider en personeelschef) masr aan
techter verschillen tussen de 85 bedrijven.
Bij de resterende één-item variabelen zijn uitspreken over bruik-
baarheid niet te baseren op hun interne konsistentie, maar wel op

indrukken en observaties tijdens de interviews, op de non-respons
en op de degelijkheid van de personeelsadministratie.
Het blijkt dan dat het slechts bij twee variabelen, namelijk bij
het arbeidskostenpercentage (2) en de vraag of het bedrljf demo-

kratisch of autoriteir geleid wordt (l1), voorgekomen is dat de
gegevens van een psar bedrijven ontbraken. Zoals vermeld, zijn
bij die paar bedrijven voor deze variebelen bedrijfstak-scores
respektievelijk gemiddelde scores ingevuld. Deze geringe zwakhe-
den staan de betrouwbaarheid van deze variabelen niet in de weg.

Bij variabele 2 waren er echter wel interpretatieproblemen die de

betrouwbaarheid verzwakken. Daarom zal deze variabele niet in de

vervolganalyse terugkomen.
Konkluderend valt dus op te merken dat de 85 bedrijven in het
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huidige onderzoek homogener van opbouw waren dan de 81 bedrijven
van Philipsen. Met andere woorden: op de betreffende negentien
punten lijken de huidige bedrijven iets meer op elkaar. Hierop
wordt in het volgende hoofdstuk nog teruggekomen.

Het laatste te behandelen aspekt in het kader van de bespreking
van de theoretische en empirische waarden van de variabelen in
1964/65 en in f980/8I betreft de verandering in de qpriddeldeÍr
van de negentien verklarende veriabelen. Bij de vergelijkinq van

de gemiddelden, rekeninghoudend met de steekproefqrootten en de

standaard-deviaties van de gemiddelden, bfiikt dat de bedrijven
in I980/8I op de volgende twaalf punten signifikant verschillen
van de bedrijven uít L964/652

- grotere arbeidsintensiteit;
- meer onrust in het produktieproces;
- groter percentage ploegendienstwerknemers;

- minder hinderlijke werkomstandigheden;

- meer delegatie van verantwoordelijkheid;
- minder platte organisatievorm;
- grotere bedrijfsgrootte;
- minder autoritaire leiding van de bedrijven;
- meer ontwikkelde personeelsfunktie;
- meer professionele personeelsbegeleiding;
- gunstiger uitkeringsvoorwaarden bij ziekte;
- minder personeel met korte diensttijden.

Het gaat hier te ver om deze veranderingen te bespreken. Dit zal
meer in detail geschieden in de slotbeschouwing (hoofdstuk 8).

Samengevat kan men konkluderen dat, afgezien van detailpuntent
het replikatie-onderzoek uit L98O/8L wat betreft de inhoud van de

variabelen, de theoretische waarden van de variabelen en de me-

thode van materiaalverzamelen weinig afwijkt ven dat uít 1964/65,
HoeweI de latere onderzoekseenheden niet dezelfde zijn aIs de

oorspronkelijke, zijn er duidelijke overeenkomsten wat betreft
bedrijfstak, pnoduktieproces en regio. Verschillen in onderzoeks-
resultaten zuIIen daarom waarschijnlijk ook niet toeqeschreven
kunnen worden aan het feit dat een steekproef van bedrijven uit
een geheel andere populatie van bedrijven is getrokken. IíeI vindt
men in de resultaten uiteraard steekproefvariaties terug.
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Indien het onderzoek uit L98O/8L andere resulteten oplevert dan
het onderzoek uit L964/65, kunnen de verschillen waarsehijnlijk
voornamelijk toegeschreven worden aan:

- het feit dat de empirische waarden (gemiddelden en stan-
daard-deviaties) bij een ruim aantal variabelen in beide
perioden signifikant van elkear verschillen;

- de mogelijkheid dat er nog ongerten variabelen kunnen
zijn die in beide perioden sterk van elkaar versehillen
en die in de eerdere periode een andere doorkruisende
invloed op de relaties uitoefenen dan in de latere peri-
odel men kan hierbij denken aan de financieel-ekonomi-
sche positie van de bedrijven en het percentage buiten-
Iandse werknemers, die beide ontbreken in de replikatie-
analyse.

5.4 Beschrijvinq van de dertien toeoevoeode verkla-
rende variabelen voor de verv,oloanalyse

In paragraaf 5.1 is reeds beargumenteerd waarom de variabelen 20

tot en net 32 in het onderzoek zijn opgenomen. In het kort komt
het erop neer dat de nummers 20 tot en met 24 de oorspronkelijke
variabelen L, 3, 9, Lt en 14 vervangen, en de nummers 25 tot en

net 12 toegevoegd zijn om de theoretische begrippen verzuimgele-
genheid, verzuimnoodzaak, verzuimbehoefte (Uinaing) en aandacht
voor het individuele ziektegeval meer 'body' te geven.
Bij elk van de volgende variabelen zal het verondersteld verband
met de verzuimmaten beargumenteerd worden. Deze verbanden werden
reeds in het hypothetisch schema (taUel 5.I) opgenomen.
De gemiddelden en standaard-deviaties van de variabelen en subva-
riabelen worden weergegeven in tabel 5.17 en Bijlage I.

Variabele 20: (hrust in ]et prodrktieprocea (nierne versie)
De door Philipsen vervaardiqde variabele onrust (l) bestond uit
de som van drie deelvariabelen: de mate van storingen in het pro-
duktieproces, de mate waarin op voorraad of bestelling geleverd
werd en de mate van konkumentie. Uit de in dit onderzoek verza-
melde gegevens bleek echter dat deze drie onderdelen zeer laag
interkorreleerden en dat de deelvariabele konkurrentie niet goed

bruikbaar was door een geringe spreiding over de bedrijven.
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Deze feiten weren een reden om te zoeken neer een betere operati-
onalisering van het begrip onrust. Daartoe werd de deelveriabele
storingen uit variabele f (onrust) te zemen met beide deelveria-
belen van nummer I (produktieprocestype en vrijheid in werktempo
en werkonderbrekingen) en een aantal niet door Philipsen gebruik-
te variabelen om aspekten van het produktieproces te beschrijven,
gefaktoranalyseerd. De deelvariabele produktieprocestype werd
voor dit doel niet op de Philipsen-wijze maar op de Woodward-wij-
ze geoperationaliseerd (Woodward, L965), dus: I = enkelstuks-, 2

= gerie-r J = massa- en 4 = procesproduktie. Dit werd gedaan om

aansluiting te behouden bij het vele Angelsaksische onderzoek dat
uitgevoerd werd met de Woodward-schaal.
Uit de faktoranalyse kwamen twee faktoren naar voren: de eerste
kon onrust genoemd worden en geïndiceerd worden door produktie-
procestype te zamen met storingen en de tweede faktor kon vrij-
heid genoemd worden en geïndiceerd worden door vrijheid in werk-
tempo/-onderbrekingen te zamen met de nieuw-ingevoerde vierpunts-
schaal duur van de erbeidscyclus.
De eerste faktor zal als variabele 20 en de tweede als variabele
2L fungeren. De interkorrelaties tussen de vier deelvariabelen
uit de variabelen 20 en 2L zíjn als volgt:

20-l produktieprocestype (enkelstuks-
proces; BL)

2O-2 nate van storingen door toeleve-
ringsproblemen of door onvoldoen-
de kwaliteit grondstoffen (BL )

21-l mate van vrijheid in werktempo en
-onderbrekingen (som BL en PZ)

2I-2 duur van de arbeidscyelus (BL)

-.46

-.t2 -.o2

.02 -.04 .18

20-t 20-2 zL-l 2L-2
BL = volgsns bedrijfsleider; PZ = volgens personeelschef.

Vastgesteld kan nu worden dat het produktieprocestype in de Wood-

ward-volgorde minder sterk korreleert met de andere deelvariabele
(vrijheid) dan de operationalisering van het produktieprocestype
van Philipsen (namelijk .tZ tegen .57). Bfijkbaar heeft de Wood-

ward-volgorde minder met vrijheid te maken dan de Philipsen-volg-
orde. Bovendien bfijkt nu dat het produktieproees in de Woodward-
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volgorde op één faktor laedt samen met mate van storingen (r =

.46), en dat vrijheid in werktempo, eteetera op een andere fektor
Iaadde samen met duur van de arbeidscyclus (r =.18). Het produk-
tieproces in de Woodward-volgorde lijkt derhalve meer een autona-
tiseringsvolgorde, terwijl het produktieproces in de Philipsen-
volgorde meer een routiniseringsvolgorde lijkt.

Tabel 5.I0 De verdeling van de bedrijven over de twee subvariabelen ven variabele 20

produkt ieprocestype
mate van storingen

tot aaI
in sterke mate enigermete nooit

enkelstuk
serie
massa

proces

5

l6
2

2

,
l8
l5

7

I
2

5

9

9

,6
22

l8

totaal 25 4t I7 85

Uit tabel 5.I0 valt te konkluderen dat het verband tussen beide
deelvariabelen van variabele 20 tamelijk rechtlijnig is; van en-
kelstuksproduktie tot procesproduktie neemt de mate van storingen
in het produktieproces regelmatig af. De korrelatie tussen beide
deelvariabelen is, zoals vermeld, r = .46.
Variabele 20 kan een minimale waarde van 2 (procesproduktie zon-
der storingen) en een maximale waarde van 7 (enkelstuksproduktie
met in sterke mate storingen) bereiken.

Belangrijk is tenslotte nog te stipuleren dat de faktoranalyse
ertoe leidde dat variabele I (technologie of routinisering) uit
de replikatie-analyse uiteenvalt in een onrust- en een vrijheid-
aspekt.

De korrelaties tussen de twee oorspronketijke variabelen 1 (rou-
tinisering) en I (onrust) en de nieuwe variabelen 20 (onrust,
nieuwe versie) en 21 (vrijheid) zijn a1s volgt:
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variabele I: routlnisering

variabele J: onrust

variabele 20: onrust (nieuwe versie)

-. l1

-.54 .68

-.65 .r0 .08variabele 2l: vrijheid

Men ziet hieruit ook dat routinisering zowel een onrust- als een

vrijheid-komponent bezit. De oorspronkelijke variabele onrust
heeft geen vrijheid-komponent en komt overeen met de nieuwe, meer

valide onrust-variabele (r = .68). Van de nieuwe versie mag dus

niet verwacht worden dat deze geheel andere verbanden met het
verzuim vertoont dan de oude versie. Toch is vervanging van de

minder-valide door de meer-valide operationalisering waardevol.
Tenslotte is het goed op te merken dat er bijna geen verband is
tussen de variabelen 20 en 2l (r =.08), hetgeen aanduidt dat het
om twee verschillende bedrijfskenmerken gaat.

De hypothese van Philipsen, dat onrust - vanwege minder kans op

instrumentele binding aan de werksituatie - gepaard gaat met een

hogere verzuimfrekwentie wordt hier aangehouden. Niet door Phi-
lipsen (1969) vermeld onderzoek wijst namelijk in dezelfde rich-
ting. Melbin (196I) vond dat overplaatsingen en schemaveranderin-
gen in ziekenhuizen frekwentieverhogend werkten, en Ekkers et aI.
(1980) stelden vast dat problemen bij produktiestoringen ín 24

taakstudies samengingen met een relatief hoge verzuimfrekwentie
en gemiddelde duur per geval. Alleen Houben (I98f) vond geen re-
Iatie tussen produktiestoringen en verzuimindices; wel vond hij
een verband tussen de frekwentie van taakonderbrekingen en het
verzuimpercentage.

Variabele 2I: Yrijheid in de taakuitvoering
Zoals hierboven aangegeven, bestaat deze variabele uit twee on-
derdelen, namelijk de eerder gebruikte variabele vrijheid in
werktempo en werkonderbrekingen en de nieuwe variabele duur van

de arbeidscyclus. Deze laatste is tot stand gekomen door aan de

tr2
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bedrijfsleider te vragen wat de duur van de arbeidscyclus is van

de werknemera van de grootste produktie-afdelingen. Hierbij waren
vier antwoordmogelijkheden beschikbaar (zie tabel 5.1I). Door de

procedure van weging via de personeelsomvang van de afdelingen
kwam een bedrijfsscore voor de duur van de arbeidscyclus tot
stand (score L, 2, , of 4). De totaal-score van variabele 2l kwam

tot stand door optelling van de deelscores van beide subvariabe-
Ien. De theoretische variatiebreedte loopt van 2 (weinig of geen

vrijheid en korte arbeidscyclus) tot 8 (zeer veel vrijheid en

Iange arbeidscyclus). De korrelatie tussen vrijheid en duur ar-
beidscyclus is r = .J8.

Tabel 5.Il De verdelinq van de bedrijven over de twee subvariabelen van variabele 2l

mate van vrijheid
duur van de arbeidscyclus

tot aalkorter dan
I minuut

t-5
minuten

6-r0
minuten

langer dan
l0 minuten

weinig of qeen vrijheid
enige vrijheid
tamelijk veel vrijheid
zeer veel vrijheid

2

5

0

0

t
9

t
0

5

I4
t
.t

I
I9
I8

2

II
47

?4

)

totaal 7 I' 2l 40 85

Uit tebel 5.I1 valt te konkluderen dat het verband tussen beide
deelvariabelen in grote mate lineair is: hoe korter de arbeidsey-
clus, hoe minder de vrijheid in werktempo en werkonderbrekingen
(alleen de twee middenkategorieën gaan gepaard met ongeveer de-
zelfde mate van vrijheid).
Onderzoek van onder anderen Lundquist (1958), Kilbridge (1961)r
Ford en Gillette (1969), Fried et aI. (L972), Lawler et al.
(L973), 0rMuircheartaigh 0975), Hackman en 0ldham (L976) en A1-
gera (1980) heeft aangetoond dat taakvariatie, Iangcyclisch werk
en autonomie in de taakuitvoering samengaat met een lagere ver-
zuimfrekwentie.
AIs hypothese kan dan ook geformuleerd worden dat een grotere ma-

te van vrijheid en een langere arbeidscyclus meer kansen biedt op

zelfontplooiing en dus op binding aan het werk en binding aan
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kollegars en leiding. Een hogere mete van bindlng wordt geacht
gepaard te gaan met een lagere verzuimfrekwentie.

Variabele 22: Grootte van de groepen tn de prodrktte (repan of
controlr ven de bazen)

In variabele 9 werd de mete van uitgewerktheid van de organisa-
tievorm aan de orde gesteld. Deze uitgewerktheid hing af van het
aantal hiërarchische nivors dat de organisatie kende, het aantal
niet-leidinggevende produktiewerknemers en het aantal'bazeni.
Door middel van een formule werden deze drie gegevens tot één va-
riabele samengesmeed. Bij een relatief groot aantal nivo's en/of
bij een groot aantal bazen en een klein aantal uitvoerende pro-
duktiemedewerkers werd de organisatie uitgewerkt of steil ge-
noemd.

Problematisch hierbij is echter dat, indien gevonden wordt dat
een uitgewerkte organisatievorm samengaat met een relatief laag
verzuim, niet duidelijk is of dat rveroorzaaktr wordt door het
aantal nivo's, door de grootte van de groepen of door de kombina-
tie van beide.
Ter bevordering van de duidelijkheid zaL daarom de variabele
'grootte van de groepen op uitvoerend nivo in de produktiesektort
(ofwel: rspan of controlrvan de bazen) nog een keer als aparte
variabele uitgetest worden in de vervolganalyse.
Deze deelvariabele is tevens gekozen omdat er eerder nogal wat

onderzoek is gedaan naar de relatie groepsgrootte - verzuim. Ook

uit niet door Philipsen vermeld onderzoek komt over het algemeen

naar voren dat afdelings-/groepsgrootte positief samenhangt met

het verzuimpercentage en/of de verzuimfrekwentie (onder anderen
Bews, 1966; Schmidt, L967i 0rMuircheartaigh, L975i Rousseau,

1978; Markham, I982b).
Zoals reeds bij variabele 9 beschreven werd, wordt de gemiddelde
groepsgrootte per bedrijf bepaald door het aantal uitvoerende
produktiewerknemers te delen door het aantal leidinggevenden op

het laagste leidinggevend nÍvo in de produktie. In het geval dat
er voorlieden in de produktie werkzaam tvarenr werden deze samen

qenomen met de hiërarchisch boven hen staande laag (meestal ba-
zen, soms chefs of ploegleiders genaamd).
De gemiddelde grootte van de groepen zoals hier omschreven, vari-
eerde tussen de bedrijven van 4 tot 19. De gemiddelde groeps-
grootte of rspan of controlr over alle 85 bedrijven bedroeg 13r4
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werknemers.
Tenslotte is van belang te melden dat er een korrelatie van r =
.85 bestaat tussen veriebele 9 (orgenisatiestruktuur) en variabe-
Le 22 (groepsgrootte). Beide variabelen tijken dus sterk op eI-
kaar en sensationele verschillen tussen beide, wat betreft de in-
vloed op het verzuim, mogen dan ook niet verwacht worden. Toch

heeft de toepassing van de nieuwe variabele groepsgrootte het
voordeel dat duidelijkheid ontstaat over deze variabele ten op-
zichte van het wat ingewikkelder begrip platheid of steilheid van

de organisatiestruktuur.
Zoals Philipsen reeds uitvoerig heeft beschreven treft men in re-
latief grote groepen over het algemeen een hogere verzuimfrekwen-
tie aan. De theoretische achtergrond hiervan is dat in grote
groepen de kans op stabiele werkverhoudingen en de kans op bevre-
digende horizontale en vertikale relaties geringer geacht wordt.

Variabele 2)z De relatieve grootte van de personeelaafdeling
Variabele 1] (ontwikkeling personeelsfunktie) trachtte door mid-
del van een objektieve index de kansen op een kwalitatief en in-
vloedrijk personeelsbeleid vast te stellen. Zoals daar echter
werd beargumenteerd, voldeed deze meting niet meer in de huidige
tijd. AIs alternatief wordt daarom variabele 2) gebruikt. Deze
betreft het aantal personeelsfunktionarissen per 1000 werknemers,
afgerond op hele getallen. In deze index is dus gekorrigeerd voor
bedrijfsgrootte. Onder personeel van de personeelsafdeling werden
aIIe werknemers verstaan die zich met een of meer aktiviteiten
betreffende het personeel bezighielden, inclusief sekretarië1e
ondersteuning. Personen die zieh bezighielden met personeelsadmi-
nistratie, medische zorq, bewaking, veiligheid en kantinewerk-
zaamheden werden echter uitgesloten. Personen die in deeltijd
werken werden ook slechta voor het betreffende deel bij het tota-
Ie aantal personeelsfunktionarissen gerekend.
Het bleek, zoals reeds vermeld, dat elk bedrijf minstens één
(volledige) personeelsfunktionaris in dienst had en dat het maxi-
male aantal vijftien personen bedroeg. Het gemiddelde was 419

personeelsfunktionarissen. De uiteindelijke waarde op variabele
23 kon uiteenlopen van I tot 26 net een gemiddelde waarde van

9r7, hetgeen betekent dat er op elke 1000 werknemers gemiddeld
9r7 personeelsfunktionarissen beschikbaar zijn.
De hypothesen van variabele 13 kunnen voor deze variabele zonder
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wijziging overgenomen worden: hoe groter de personeelsafdeling
hoe groter de kans dat zowel de verzuimfrekwentie als de verzuim-
duur aan de lage kant zullen zijn. Ook in recent onderzoek zijn
overigens gelijksoortige konklusies te vinden. Dijkstra G977)
vond bijvoorbeeld een lager verzuimpercentage (partieel) bij gro-
tere en goed geëquipeerde personeels- en medische afdelinqen, en

Ris (1978) vond korte verzuimduren (ook partieel) bij relatief
grotere personeelsafdelingen.
Vermeldenswaard is tenslotte dat er een verband bestaat van r =

.J0 tussen variabele 1l (ontwikkeling personeelsfunktie) en vari-
abele 2t (relatieve grootte personeelsafdeling). Er is dus een

redelijk, maar geen sterk verbend tussen de oude en de nieuwe

operational isering.

Variabele 24: Tijd besteed aen personeelsbegeleiding en -zorg
Ook variabele 14 (professionele personeelsbegeleiding) werd, van-
wege zijn lage interne konsistentie en de geringe spreiding van

de bedrijven op drie van de vier deelvariabelen, niet goed bruik-
baar geacht voor voortgezette analyses. 0p andere wijze zal nu in
deze Ieemte voorzien worden. Bij het materiaalverzamelen voor dit
onderzoek is gebruik gemaakt van een verkorte versie van de akti-
viteitenlijst die Buitendam (L979) ontwikkelde voor zijn onder-
zoek naar de struktuur en het funktioneren van personeelsafdelin-
gen in de industrie. De hoofden van de personeelsafdelingen van

de 85 bedrijven werd gevraagd op een aktiviteitenlijst met twaalf
items door schatting aan te geven hoeveel procent van de totale
beschikbare tijd van de gehele personeelsafdeling besteed werd

aan deze twaalf aktiviteiten. Hierbij werd uitgegaan van een

standaardweek. Samen met de kategorie rrest van de aktiviteitenr
diende het totaal van de lijst steeds op 100 procent uit te ko-
men. Deze methode lijkt betrouwbaarder dan een methode waarbij
eenvoudig gevraagd wordt of er aan één of meerdere van de twaalf
aktiviteiten relatief veel of weinig tijd besteed wordt. Volgens

de data van Buitendam konden de twaalf aktiviteiten in vier groe-
pen ingedeeld worden: (a) sociale begeleiding, personeelszorg en

taakgerichte opleiding; (b) werving/selektier personeelsbeoorde-
Iing en positietoewijzing; (c) voorbereiding van de arbeidsvoor-
waarden, aktiviteiten rond de ondernemingsraad en kontakten met

vakbondenl (d) taakstrukturering/werkoverleg, organisatie-ontwik-
keling, en ontwikkeling en formulerinq van het sociaal beleid.
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In verband met het feit dat voor dit onderzoek gezocht werd naar
een adekwate vervanging van het begrip professionele personeels-
begeleiding, lijken vooral de aktiviteiten uit de eerste groep
van belang.
De twaalf aktiviteiten werden gefaktoranalyseerd; daaruit bleek
dat de opdeling in de genoemde vier groepen/faktoren van Buiten-
dam slechts gedeeltelijk terug te vinden was.0p basis van de

faktoranalyse van het huidige onderzoeksmeteriaal zijn als indi-
katoren van het begrip professionele personeelsbegeleiding uit-
eindelijk gekozen sociale begeleiding en personeelszorg. Ïaakge-
richte opleidingsaktiviteiten en taakstrukturering/werkoverleg
laadden ook op dezelfde faktor, doch negatief, waardoor deze twee

aktiviteiten buiten beschouwing zijn gelaten.
De twee te gebruiken aktiviteiten waren als volgt gedefinieerd:

- sociale begeleiding: individueel-gerichte personeelsbege-
Ieiding, maatschappelijk werk, persoonlijke gesprekken,
begeleiding van buitenlandse werknemers, etceteral

- peraflreelszorg: huisvesting, kantine, jubilea, ziekenbe-
zoek, ontspanningsaktiviteiten, bedrijfsvervoer van het
personeel, etcetera.

De onderlinge samenhang tussen de twee gekozen aktiviteiten is
redetijk hoog (r =.42). Zoals uit de vraagstelling duidelijk zal
zijn, is de minimale score per aktiviteit 0 procent en de maxima-

Ie score 100 procent. In de praktijk bleek dat de personeelsafde-
Iingen van de 85 bedrijven gemiddeld 16.5 procent van hun tijd
aan sociale begeleiding besteedden en 8.6 procent aan personeels-
zorg. Te zamen dus 25.1 procent van de totaal bestede tijd.

Nog enige woorden kunnen gewijd worden aan de verhouding tussen
de roudet en de rni.euwer variabele personeelsbegeleiding.
De variabele professionele personeelsbegeleiding werd door Phi-
Iipsen geoperationaliseerd met begrippen als selektie en beoorde-
Iing van personeel en met de aanwezigheid van medische voorzie-
ningen. In feite gaat het daar om een kombinatie van personeels-
beheer en medische voorzieningen/keuringen. Men kan zich daarvan
afvragen of deze aktiviteiten wel bestempeld mogen worden als
personeelsbegeleiding.
In dit onderzoek bleek dat de tijd besteed door de personeelsaf-
deling aan werving/selektie en aan personeelsbeoordeling (respek-
tievetijk 1I.1 en 4.4 procent van de tijd) negatief korreleerden
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met beide hierboven beschreven aktiviteiten op het gebied van be-
geleiding respektievelijk zorgverlening:

sociale
begeleiding

personeels-
zorg

werving / selektie
personee I sbeoordel in g

r = -.06
r = -.08

t = -.24
p = -.16

Deze gegevens ondersteunen de gedachte dat wervingr selektie en

personeelsbeoordeling niet onder personeelsbegeleiding gerang-
schikt zouden dienen te worden.
De in deze variabele 24 te gebruiken operationaliserinq van het
begrip personeelsbegeleiding door middel van sociale begeleiding
en personeelszorg fijkt meer valide. De korrelatie tussen varia-
bele 14 en de nieuwe variabele 24 is negatief (r = -.10), waaruit
blijkt dat beide variabelen - hoewel ze in principe voor hetzelf-
de begrip zouden moeten staan - iets anders blijken te represen-
teren.
Tenslotte dienen de hypothesen met betrekking tot verzuim aan de

orde gesteld te worden. Zoals sociale begeleiding en personeels-
zorg hier gedefinieerd zijn, zit in deze twee begrippen zowel het
door Philipsen naar voren gehaalde element van aandacht voor het
individuele ziektegeval, als het element van het ontwikkelen van

sociale binding van het personeel aan het bedrijf. Dit laatste
werd ook door Buitendam (1979) benadrukt. Omdat in variabele 24

de aspekten werving, selektie en keuring niet opgenomen zijnr zal
er ook geen effekt verwacht mogen worden op de beperking van de

verzuimnoodzaak, zoals dat bij variabele 14 wel verondersteld
werd. Alles bij elkaar kan derhalve verwacht worden dat variabele
24 zowel een gunstige (verlagende) invloed zal hebben op de ver-
zuimfrekwentie als op de verzuimduur (zie tabet 5.1).
Dijkstra (1977), Ris (1978) en Buitendam (1979) hebben de laatste
jaren de effekten van aktiviteiten van personeelsafdelingen aan

onderzoek onderworpen. De konklusies van de laatste twee auteurs
zijn niet relevant voor de hier behandelde variabele. Dijkstra
vond echter dat begeleidingsaktiviteiten van de personeelsafde-
lingl zoals gesprekken en werkplekbezoek, frekwentiebeperkend
werken. Voor verder empirisch onderzoek dat de hypothesen onder-
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steunt, wopdt verwezen naar de publikatie van Philipsen (1969).

Variabele 25: Slechte financieel-ekonomiache positie ven het be-
drijf

De financieel-ekonomische positie van het bedrijf is door middel
van drie deelvariabelen geoperationaliseerd. AlIe drie gegeveng

zijn afkomstig uit het interview met de bedrijfsleider.
De eerste deelvariabele betrof een globale schatting van de omzet
en de orderpositie van het bedrijf. Het antwoord kon in vier mo-

gelijkheden verwoord worden: goed (score I)r redelijk (2), matig
(l), slecht (4).
De tweede deelvariabele betrof de vraag of er in 1978 tot en met

1980 een personeelsstop had plaatsgevonden. Hierbij waren de ant-
woordkategorieën: in géén van de laatste drie jaren (score I);
alleen in 1978 en/of 1979, maar niet in f980 (2); in 1980, inclu-
sief eventueel 1978 en/of L979 (r).
De derde deelvarÍabele betrof de vraag of er in 1978 tot en met

1980 afzetproblemen waren geweest. Hierbij waren de antwoordkate-
gorieën als bij de tweede deelvariabele.
Een bedrijf kon dus een minimale score van J hebben (goede omzet
en orderpositie, en in qeen van de drie jaren een personeelsstop
of afzetproblemen), en een maximale score van 10 (slechte omzet

en orderpositie met een personeelsstop en afzetproblemen in
I980). De interkorrelaties tussen de drie deelvariabelen waren

als volgt:

1. omzet en orderpositie (slecht)

2. personeelsstop

3. afzetproblemen

L?3
Cronbachrs Alpha voor deze variabele bedraagt 0.79, hetgeen zeer
goed te noemen is.
0nderzoek, waarbij de relatie tussen
positie van het bedrijf en het verzuim
deerd is helaas niet beschikbaar. WeI

onderzoekingen aandacht besteed aan de

de financieel-ekonomische
van werknemers werd bestu-
is er in een veertiental

relatie tussen enerzijds

II9



toekomstonzekerheid, de dreiging ontslagen te worden en de drei-
ging van bedrijfssluiting, bedrijfsinkrimping, individuele ar-
beidsmarktpositie, en verzuim anderzijds (Gadourek, 1965; 0wens,

1966; Handy, 1968; Hackman & Law1er, L97Li Hershey, I972i Diik-
stra, L974i Philipsen, L977i Ris, 1978; Rushmore & Youngblood,
1979i Wiersma, L979i Van Dijkhuizen, 1980; Fitzgibbons & Moch,

1980; De Jong et al., 198I; Nijhuis & Soeters, 1982).
Uit deze, merendeels op individueel nivo geanalyseerde, studies
valt te konkluderen dat gevoelens van dreiging of onzekerheid, of
situaties die dreiging of onzekerheid zouden kunnen oproepen bij
werknemers zowel positief, negatief als niet-signifikant met de

verzuimmaten blijken samen te hangen. Met het verzuimpereentage
en met de gemiddelde duur per geval bfiikt het aantal positieve
relaties echter relatief te overheersen.
ïheoretisch is de inkonsistentie wel begrijpelijk, omdat be-
drijfsproblemen gepaard kunnen gaan met zowel verzuimbeperkende
als met verzuimstimulerende processen (Smulders et aI, ,993a). Er

zijn minstens twee elkaar tegenwerkende mechanismen te onder-
scheiden als reaktie op een slechte financieel-ekonomische situa-
tie in een bedrijf. Enerzijds kan deze situatie angst opwekken

bij de werknemers om ontslagen te worden. Hierbij komtr dat er
uit de pers en uit de bedrijfsinterviews aanwijzingen zijn dat
een sleehte bedrijfssituatie ook gepaard gaat met sterkere socia-
le verzuimkontrole en verzekeringstechnische verzuimkontrole. De

verzuimgelegenheid is dus Iaag bij een slechte bedrijfssituatie
en een lage verzuimfrekwentie kan hiermee samengaan (zie biivoor-
beeld Dijkstra, 1974). Anderzijds is het goed voorsteLbaar dat
het bedrijf bj.j een slechte financieel-ekonomische positie en te-
ruglopende produktie een overbezetting aan personeel begint te
ontwikkelen. Dit teveel aan personeel kan verminderd worden door
ontslag, door een personeelsstop, maar ook door minder aandacht
voor het individuele ziektegeval, waardoor afvloeiingen via de

Ziektewet en de WAO vergemakkelijkt worden. Zelfs een aktief be-
Ieid door personeelsafdelingen om mensen in de WAO in plaats van

in de l,lW terhelpenrwordt vaak verondersteld aanwezig te zijn.
In de woorden van Wiersma (L979, p. 85) is er dan een I'stilzwij-
gende toestemminq van de betrokken autoriteiten, zoals de verze-
keringsgeneeskundige, de bedrijfsarts en de personeelsdienst van

het bedrijf, hopend op een sociaal acceptabele afvloeiing van

minder valide werknemersrt. Dit kan betekenen dat ziekteduren in
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bedrijven die het moeilijk hebben, relatief lang zijn (zie met

name líiersma, 1979, en De Jong et a1., 1981). Samengevat: in dit
onderzoek wordt ervan uitgegaan dat een slechte financieel-ekono-
mische positie van het bedrijf samengaat met een relatief geringe
verzuimfrekwentie en relatief lange verzuimduren.

Variabele 26: ïerkloosheidspercentage van het rayon, raarin het
bedrÍjf liqt

Eerst de beschrijving van de variabele zelf. Nederland kent onge-
veer IJO arbeidsbureaus, die elk gericht zijn op de bevolking van
één apart geografisch rayon. Van elk van deze 130 rayons werd
door het Ministerie van Soeiale Zaken het werkloosheidspercentage
beschikbaar gesteld voor de tweede helft van 1979 en het gehele
jaar 1980. Dit percentage is gedefinieerd als de gemiddelde gere-
gistreerde arbeidsreserve voor mannen per rayon, uitqedrukt in
procenten van de afhankelijke mannelijke beroepsbevolking.
Nu werd elk van de 85 onderzochte bedrijven het werkloosheidsper-
centage toegekend van het rayon waarin het gelegeo was. Met opzet
is een periode gekozen die loopt van medio 1979 tot aan eind
1980, omdat de invloed van de werkloosheid in de omgeving van een

bedrijf op houdingen en gedragingen van de werknemers binnen dat
bedrijf mogelijk een na-ijlingseffekt kan hebben. Omdat in dit
onderzoek het ziekteverzuim van het jaar 1980 als uitgangspunt
genomen wordt, is dus een na-ijlingseffekt van een half jaar in-
gebouwd door de werkloosheidscijfers betrekking te laten hebben
op de periode van medio L979 LoL eind 1980.

Van werkloosheid in een regio, bedrijfstak of land wordt ook vaak
aangenomen dat er een verzuimbeperkende werking van uitgaat (fret
gaat hier om een globaal effekt op de bedrijfsbevolking als ge-
heel; het effekt behoeft uiteraard niet voor alle individuen even
sterk te werken). De argumentatie voor dit verband komt meestal
sterk overeen met die van de vorige variabele (financieel-ekono-
mische positie van het bedrijf).
Veertien bronnen zijn beschikbaar waarin de relatie tussen werk-
loosheid en ziekteverzuim onder de Ioupe is genomen3 Behrend,
L951.. Plummer en Hinkle, L955; Crowther, 1957; Enterline, 7964i
Van den Bergh en 0uwehand, L965i Taylor en Pocock, 1969; Hedges,
L973; Doherty, L979i Edwards, tg79b1. Fenn, 1981; Thomas, I98t;
Markham, L982a, en Smulders et al., l98fa, 1981b. De analyse-een-
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heden in deze studies waren meestal bedrijven of bedrijfsgroepen.
Hieruit blijkt dat ongeveer evenveel positieve als negatieve ver-
banden gevonden worden met het verzuimpercentage en/of de fre-
kwentie. Fenn (1981) en Smulders et al. (I98la) rapporteren posi-
tieve verbanden met de duurl Smulders et aI. (ffefU; vermelden
een negatief verband.
Het overheersende probleem hierbij is echter dat bii géén van

deze studies de financieel-ekonomische positie van de bedrijven
waarin de werknemers werken, onder kontrole werd gehouden.

Zelfs als de financieel-ekonomische positie van een bedrijf wel
onder kontrole wordt gehouden, kan men zich voorstellen dat er
van de werkloosheid in de omgeving van een bedrijf nog een eigen
extra-werking uitgaat op het verzuim van de werknemers. 0p basis
van een gelijksoortige argumentatie als onder de vorige variabele
(financieel-ekonomische positie van het bedrijf) wordt die eigen
bijdrage van het werkloosheidspercentage ook opgevat als frekwen-
tie-beperkend en duur-verhogend.

Yariabele 272 De snelheid van de verzuinkontrole
De personeelschefs van de 85 bedrijven werden uitvoerig geïnter-
viewd over de wijze van kontrole van het verzuim. Een deel van

deze gegevens is reeds gebruikt bij variabele 16, waarbij het
feit of de kontrole door het bedrijf zelf of door het GAK of de

Bedrijfsvereniging wordt uitgevoerd, als deelvariabele werd opge-
voerd.
Daarnaast werd getracht om de snelheid van de verzuimkontrole te
schatten. AIs de werknemers in de regel reeds op de eerste of
tweede ziektedag gekontroleerd werden, meestal door een ziekte-
wet- of lekekontroleur, werd score I (we1 snel) toegekend. Indien
de werknemers de eerste veertien dagen van hun ziekte niet be-
zocht en niet opgeroepen werden voor kontrole werd seope I (niet
snel) gegeven. In dergelijke gevallen kwam het nogal eens voor
dat de werknemers een geprekodeerd vragenlijstje thuis gestuurd
kregen waarop ze konden aangeven wat hen mankeerde, zonder dat
dit overiqens invloed had op de wijze van kontrole.
In alle, tussen de twee uitersten liggende, methoden werd score 2

(matig snel) toegekend. Deze score werd onder andere gegeven als
er gedurende de eerste veertien ziektedagen selektief gekontro-
leerd werd.
Indien er voor produktie- respektievelijk administratief perso-
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neel een verschillend kontrolebeleid bestond, werd het beleid ten
aanzien van het produktiepersoneel gekodeerd.

De verdeling vsn de 85 bedrijven over snelheid van verzuimkontro-
Ie en verzekeringsvorm enerzijds en snelheid van verzuimkontrole
en kontrole zelf/uitbesteed anderzijds, wordt in tabel 5.12 weer-
qegeven.

Tabel 5.12 De verdeling van de bedrijven over variabele 27 (snelheid verzuimkontro-
le) en de twee subvariabelen van variabele 16 (verzekerinqsvorm en kon-
t rolevorm )

snelheid verzuimkontrole

voor de Ziektewet n iet
snel

mat ig
snel

wel
snel tot aal

eigenrisi kodrager
afdel ingskas
omslagl id

tl
6

2L

5

,
I4

6

L2

7

22

?I
42

t ot aaI ,8 22 25

I5
IO

85

kontrole geheel/gedeeltelijk zeJ.f

kontrole geheel door GAK of Bedrijfsvereniging
I

30

4

T8

27

58

totaal t8 22 25 85

Uit het bovenste gedeelte van de tabel is op te meken dat er een

kromlijnig verband bestaat tussen de snelheid van verzuimkontrole
en de verzekeringsvorm voor de Ziektewet. De afdelingskassen kon-
troleren relatief snel en de omslagleden en eigenrisikodragende
bedrijven relatief langzaam.
Verder blijkt er een tamelijk sterk verband (r = -.16) tussen de

snelheid van kontrole en het feit of deze aI dan niet door het
bedrijf zelf wordt uitgevoerd. AIs dat laatste wel het geval is,
geschiedt de kontrole sneller. Toch is dit verband weer niet zo
sterk dat toevoeging van de variabele snelheid van kontrole geen

zin meer zou hebben naast hetgeen reeds in variabele 16 uitge-
drukt is door het begrip band met de bedrijfsvereniging.
Er bestaat een zestiental onderzoeksbronnen waarin aapekten van

verzuimkontrole in verband gebracht zijn met de hooqte van het
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verzuim: M. de Groot, 1954i Fortuin, I955i Holthuisl L96L; De

Boer, 1964i Handy; L968; Philipsen, L969i Taylor, L969i J. de

Groot, 1970; Baum en Youngblood, L975i Nicholson, L976i Baum,

L978i Ris, L978; l,íinkler, 1980; DaIton en Perry, 198I; Fenn,

I98I; Nijhuis en Soeters, 1982.
Uit de studies waarin men zich met het tijdstip van kontrole be-
zighoudt bfijkt dat de snelheid van verzuimkontrole:

a. vooral duurbeperkend kan werken (Handy, L9681 J. de

Groote I97O)i
b. ook de frekwentie van l-dagsgevallen kan beperken, maar

de frekwentie van iets langere gevallen kan doen toene-
men. Door dit afruilingsmechanisne in de frekwentie dat
optreedt door sneIle verzuimkontrole (zie Nicholson,
7976) zal de relatie met de totale frekwentie zeer zwak

of afwezig zijn.

Als veronderstelling kan dan ook uitgesproken worden dat de snel-
heid van de verzuimkontrole niet met de frekwentie en negatief
met de gemiddelde duur per geval samenhangt. In het laatste geval
gaat het om beperking van de afwezigheidsgelegenheid en meer aan-
dacht voor het individuele ziektegeval, hetzij in rkontroleren-

der, hetzij in rbegeleidender zin.

Variabele 28: Aanta1 kontakten over zieke rerkneners

Een centraal begrip in de theorie van Philipsen ter verklaring
van verschillen in verzuim tussen bedrijven, is de aandacht die
bedrijven schenken aan het individuele ziektegeval. Funktionaris-
sen die hier in principe bij betrokken kunnen zijn, zijn de per-
soneelsfunktionaris, de bedrijfsleider, de baas,/chef en eventueel
ook de huisarts, verzekeringsarts en bedrijfsarts. Zíi kunnen

door overleg en beïnvloeding de optimalisering van het tijdstip
van herstelmelding van de zieke werknemer bevorderen.
Bij de vorige variabele, de snelheid van de verzuimkontrole, Iag
het aksent op het kontakt tussen de verzekeringsarts en/of de Ie-
kekontroleur en de zieke werknemer en daarmee op beperking van de

verzuimgelegenheid, en sleehts in tweede Ínstantie op aandacht
voor het individuele ziektegeval.
Bij deze variabele gaat het niet om de rofficië1er kontakten
krachtens de Ziektewet met de zieke werknemer, maar om de niet-
officiëIe kontakten tussen de personeelschef, de bedrijfsleider
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en de veDzekeringserts over de situatle en posltÍe van de zleke
werknemer. De verzekeringsarts ie btj deze veriabele betrokken
omdat deze - naast de twee respondenten in dit onderzoek - waer-
schtjnlijk de meeste kontakten met vertegenwoordigers ven het be-
drijf heeft over zleke werknemers. De bedrljfsarts is niet bij
deze variabele betrokken omdat lang niet alle bedrijven daarmee

te maken hadden.
Voor deze variabele is informatie van zowel de bedrijfsleider als
de personeelschef gebruikt.0p basis van door Dijkstra (1977)

ontwikkelde onderzoeksvragen werd aan de eerste respondent de

volgende vraag voorgelegd:
l. Komt het voor, dat u kontakt opneemt met de personeelschef

over zieke werknemers? (zelden of nooit, zo nu en dan,

vaak; met respektievelijk scores L, 2, t)-
Aan de personeelschef werd het rspiegelbeeldr ven deze vraaq
voorgelegd:
2. Komt het voor, dat u kontakt opneemt met de bedrijfsleider

(of direkteur) over zieke werknemers? (zelfde antwoordmoqe-

Iijkheden).
Bovendien werd aan de personeelschef gevraagd:
,. Komt het voor, dat u kontakt opneemt met de verzekerinqsge-

neeskundige over zieke werknemers? (zelfde antwoordmoge-
lijkheden).

De scores op deze drie vragen spreiden zeer bevredigend over de

85 onderzochte bedrijven (zíe Bijlaqe I), zodat eventuele rage

korrelaties met andere variabelen niet aan geringe spreiding ge-

weten kunnen worden.
De onderlinge verbanden tussen de drie beschreven variabelen zijn
als volgt:

kontakt bedrijfsleider met personeels-
chef (BL)

kontakt personeelschef met bedrijfs-
leider (PZ)

kontakt personeelschef met verzekerings-
arts (PZ)

L2
BL = volgens bedrijfsleider; PZ = volgens personeelschef

1.

2.

t.
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Ult de matrix zlet men dat a1s de bedrijfelelder vaak kontakt op-
neemt met de personeelschef over zieke werknemers, dit ook vaker
geschiedt door de personeelschef met de bedrijfsleider (r = .J6).
Ook blijkt de kontektfrekwentie van de personeelschef met de be-
drijfsleider signifikant te korreleren met die van de personeels-
chef met de verzekeringserts (r = .19). De interkorrelaties tus-
sen de drie besehreven deelvariabelen zijn echter niet erg sterk.
Er is dus nog we1 sprake van drie te onderscheiden aktiviteiten.
Samenvoeging van de drie subvariabelen geeft een indikatie van de

mate van aktiviteit die twee belangrijke bedrijfsfunktionarissen
aan de daq leggen met betrekking tot zieke werknemers.
In termen van Dijkstra 0977) gaat het hier om een samenvoeging
van zowel bedrijfsinterne als -externe ziektekontakten. Uit de
vraagstelling valt overigens niet te konkluderen wat de inhoud
van de kontakten is. Deze kan persoonlijke belangstelling aIs
achtergrond hebben, kan van informatieve aard zijn, maar kan ook
een wat politioneel-kontrolerend karakter hebben. Wat echter wel
duidelijk is, is dat de kontakten van aandacht voor de individue-
le verzuimer getuigen. Dat zou men het centrale thema van deze
variabele kunnen noemen.
De totaal-score voor deze drie deelvariabelen werd bepaald door
optelling van de scores op de drie vragen. De minimale score per
bedrijf kon f bedragen (zelden of nooit kontakten) en de maximale
score per bedrijf 9 (vaak kontakten over zieke werknemers).
In vier onderzoekingen is nagegaan of dit soort kontakten met en

over zieke werknemers verzuimbeperkend kan werken. Dijkstra
(tgll) vond bÍj zijn onderzoek ín 56 sociale werkplaatsen, dat
het aantal rinterner ziektekontakten - tussen de personeelsafde-
ling, direktie, bedrijfsarts, baas en zíeke werknemer - geen

verband vertoonde met de gemiddelde duur per geval maar wel zwak

negatief samenhing met de frekwentie. Ten tweede vond hij dat
rexternei ziektekontakten - tussen bedrijf en de huisarts, de
verzekeringsarts, de specialist, en anderen - niet samenhingen
met de frekwentie, maar positief (!) met de gemiddelde duur per
geval. Het gaat hier steeds om partiële relaties.
Iíat de laatste relatie betreft, meent Dijkstra dat het mogelijk
is dat men in bedrijven met veel langdurige ziekteverzuimgevallen
extra aktief wordt en genoodzaakt is met veel instanties kontakt
te onderhouden. Ook is mogelijk dat de GMD, die zich met WA0-be-
oordelingen bezighoudt, een bedrijf dan noodzaakt tot veel intern
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overleg/kontakten. Dit zou betekenen dat er hier sprake is van

een omdraaiing van oorzaak en gevolg: de ziektekontekten zijn dan

het gevolg van het aantal lange ziekteverzuimgevallen.
Een andere verklaring, meent Dijkstra, zou kunnen zijn dat kon-
takten tussen het bedrijf en deskundigen de laatste kategorie
aanleiding geeft tot een intensiever therapier die zorgverhogend
en tevens duurverlengend kan werken. Moqelijk is hier dus sprake
van onbedoelde (duurverlengende) effekten van kontakten over zie-
ken met deskundigen.
Ris (1978) vond in. zijn onderzoek in 19 produktiebedrijven geen

signifikante partiële verbanden tussen het aantal kontakten van

de personeelsafdeling met Ieiding, werknemer zelf, verzekerings-
arts en huisarts, en de verzuimfrekwentie,/verzuimduur.
In het zogenaamde WAO-determinantenonderzoek (De Jong et aI.r
I98l) ondet 2414 werknemers werd onderscheid gemaakt tussen over-
leg over zieken tussen de personeelschef, de bedrijfsarts en de

afdelingschef enerzijds en het aandacht-schenken aan zieken door
middel van een bezoek of een attentie anderzijds. Interessant is
dat de eerste variabele zwak positief en de tweede partieel nega-
tief korreleert met de kans op een 5-maands-ziektegeval. Blijk-
baar zijn dit duidelijk te scheiden aktiviteiten.
Ten vierde konstateerden Nijhuis en Soeters (1982) bij hun onder-
zoek in 51 industriële en niet-industriële Zuidlimburgse organi-
saties bij drie te onderseheiden personeelskategorieën, dat hun

somscore met betrekking tot kontakten over zieke werknemers
meestal geen relatie vertoonde (na partialisering) met de ver-
zuimfrekwentie en de verzuimduur. WeI vonden ze een positief ( ! )
verband met WA0-instroom, hetgeen ook weer een gevolg kan zijn
van de aandacht die WA0-gevallen eisen.

De resultaten van deze vier studies zijn niet gunstig voor de

veronderstelde verzuimbeperkende werking van het aantal interne
en externe kontakten met,/over zieke werknemers.
Toch wordt in navolging van de gedachtengang van Philipsen de hy-
pothese opgesteld dat kontakten over zieke werknemers door de

personeelschef, de bedrijfsleider en de verzekeringsarts samen-
gaan met relatief korte ziekteverzuimgevallen, omdat door de aan-
dacht voor het individuele ziektegeval wachttijden bij medische
instanties verkort worden en bepaalde klachten snel gesignaleerd.
In andere woorden is het veronderstelde effekt: voorkoming van
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vertraging van het tijdetip van herstelmelding.

Variabele 29: Percentage buitenlandse prodrktiererknema
Het aantal buitenlandse werknemers in Nederland is sinds het mid-
den van de zestiger jaren sterk toegenomen. I'n L964/65 waren er
nog maar circa 10.000 werknemers uit de zeven mediterrene wer-
vingslanden (exclusief ltalië) in Nederland werkzaam, terwijl de-
ze kategorie in 1978 circa I05.000 werknemers omvatte. Philipsen
(L969, p.25L) ton dan ook nog schrijven dat slechts enkele van

de bedrijven grote groepen buitenlandse arbeiders in dienst had-

den.
Ten tijde van het replikatie-onderzoek was deze situatie sterk
veranderd. Bij de 85 bedrijven was qemiddeld 17.6 procent van het
produktiepersoneel van buitenlandse nationaliteit. Slechts zeYen

bedrijven hadden géén buitenlandse werknemers in dienst en bij
acht bedrijven bedroeg het percentage buitenlandse produktiewerk-
nemers meer dan 40 procent. Zoals uit het bovenstaande blijkt, is
per bedrijf dus niet het percentage buitenlandse werknemers van

het totale personeelsbestand berekend, maar is het percentage ge-
nomen van het produktiepersoneel (inclusief technische diensten).
Dit geschiedde om de vergelijking tussen de bedrijven zo zuiver
mogelijk te maken.

Er werden twaalf bronnen gevonden waarin verslag werd gedaan van

onderzoek over de verschillen tussen autochtonen en buitenlandse
werknemers met betrekking tot verzuim: Jardillier, 1962; Van Erp,
L967; Schmidt, L967i Vertin, L967; Schmoll, L973; Belt, L978i
Alezra et aI. , 1979i Edwards, I979ai Baker en Pocock, 1982; Krui-
denier, L982i Nijhuis en Soeters, L982i Peeters et aI.r L982.

Hoewel de resultaten voor wat betreft de verzuimfrekwentie iets
geprononceerder zijn dan voor de verzuimduur per geval en er
uiteraard verschillen zijn tussen nationaliteiten, is het globale
beeld wel duidelijk: buitenlandse werknemers vertonen een hoger

verzuim dan autochtone werknemers. Voorts vertonen Turken en Ma-

rokkanen over het algemeen hogere cijfers dan Spanjaarden en Ita-
Iianen. Ook woonomstandigheden (al dan niet in een woonoord) en

gezinsomstandigheden (al den niet met vrouw en kinderen) spelen
een rol in het verzuimpatroon (BeIt, 1978).
Wat betreft de gezondheid noemt Van Erp Q967) onder andere het
méér voorkomen van tbc, maagzweren en verkeersongelukken bij bui-
tenlandse werknemers. Andere elementen, die door meerdere auteurs
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naer voren gehaald worden, om het mindere welbevinden ven buiten-
Iandse werknemers in een vreemd land te verklaren zijn de taal-
problemen, kIímaat, arbeidstempo, opvattingen wat betreft de

waarderinq van werkrelaties en gezinssituatiesl alsmede medikali-
sering van psychische problemen en het verstrikt raken in het
tmedisch kanaalr .
0p basis van deze gegevens kan verondersteld worden dat de hogere
verzuimfrekwentie en de langere gemiddelde ziekteduren van bui-
tenlandse werknemers te maken hebben met (a) een grotere objek-
tieve en subjektieve verzuimnoodzaak, (U) een geringere instru-
mentele en sociale bindinq aan de werksituatie, en (c) een gerin-
gere organisatie-oriëntatie dan bij Nederlandse werknemers het
geval is. Deze hypothesen zijn ook in tabel :.I (p. 72-73) aange-
geven.

Variabele ]0: Sociaal leiderschap
Aan leiderschap valt een drietal aspekten te onderscheiden. ïen
eerste kan men spreken over leiderschapsaktiviteit. Dit heeft be-
trekking op de frekwentie waarmee de leider zich tot zijn onder-
geschikten wendt, dus de mate van bemoeienis. Deze frekwentie kan

toenemen van rgeneralr tot tclose supervisionr.
ïen tweede kan men aan leiderschap de mate van eenzijdigheid in
de richting van kommunikatie onderscheiden. Er kan sprake zijn
van leiderschap dat eenzijdig van boven naar beneden wordt uitge-
oefend (autoritair) en van leiderschap waarbij ook rinspraakf van

beneden af plaats kan vinden (demokratisch). Deze mate van een-
zijdigheid van het leiderschap is met variabele 1l getracht te
meten.
Ten derde kan men zich bij leiderschap afvragen welke funkties
het verricht voor het funktioneren van de onderschikten. In de

vijftiger jaren is daar in de Verenigde Staten voor het eerst
aandacht aan besteed door medewerkers van de Ohio State Univer-
sity (StogdilI & Coons, 1957). Philipsen (I965) heeft, op basis
van het Amerikaanse onderzoek, getracht na te gaan of de resulta-
ten ook in Nederland gevonden konden worden. Dit was inderdaad
het geval. De belangrijkste twee faktoren bleken sociaal Ieider-
schap en instrumenteel leiderschap te zijn. De eerste faktor meet

of de leidinggevende open staat voor kommunikatie, of hij aanmoe-

digingen en beloningen hanteert in plaats van straffen en dreige-
menten en of hij de afstand tot zijn ondergeschikten verkleint.
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De instrumentele faktor meet of de leidinggevende aandacht heeft
voor de arbeidsprestaties en of hij het werkproces struktureert
volgens vastgestelde regels.
De verkorte versie van de vragenlijst die beide leiderschapsfunk-
ties meet - tweemaal drie items - werd aan de bedrijfsleider en

aan de personeelschef voorgelegd. De vragenlijst bestond uit zes
uitspraken waarop men met vaak (score f), soms Q) of zelden of
nooit (1) t<on antwoorden. De respondenten werd gevraagd aan het
feitelijk Ieidinggevend gedrag te denken en niet aan hoe het
eventueel zou moeten zijn. De zes uitspraken waren de volgende:

I Sociaal leiderschap
1. De gemiddelde baas (in de produktie-afdelingen) zorgt

ervoor dat zijn mensen zich op hun gemak voelen als ze

met hem praten (A).
2. De gemiddelde baas geeft uiting aan zijn waardering als

een van zijn mensen goed gewerkt neeft (B).
f. De gemiddelde baas is vriendelijk en staat open voor aI

zijn personeel (A)

A = Afstand-aspekt; B = Beloningen-aspekt.

II Instrumenteel leiderschap
I. De gemiddelde baas staat erop dat alles volgens vastge-

stelde regels gebeurt (R).
2. De gemiddelde baas spoort langzame werkers aan tot gro-

tere inspanning (P).
l. De gemiddelde baas let erop dat iedereen zijn uiterste

best doet (P).

R = Regels-aspekt; P = Prestatie-aspekt.
De vragen werden niet in bovenvermelde volgorde aan de responden-
ten voorgelegd om vertekening te voorkomen. Ook de achterliggende
aspekten werden ui.teraard niet vermeld.

In het Amerikaanse leiderschapsonderzoek en in het replikatie-on-
derzoek van Philipsen 0965) werden deze vragen voorgelegd aan

ondergeschikten die op deze wijze hun baas,/chef konden beschrij-
ven. Alleen Philipsen (L965, p. 168) heeft de verkorte versies
ook voorgelegd aan bedrijfsleiders om hun ondergeschikte bazen te
typeren. Zonder details te noemen, meldt hij dat het sociaal lei-
derschap en het instrumenteel leiderschap ook op die manier als
aparte faktoren naar voren komen.
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In dit onderzoek zijn de vregen ter beschrijving van het leider-
schapsgedrag van de bazen in de produktie voorgelegd aan een bo-
vengeschikte (de bedrÍjfsleider) en aan een interne beoordelaer
(de personeelschef). Hier beoordelen dus twee personen het lei-
derschapsgedrag van gemiddeLd 22 bezen in de produktie-afdelin-
gen. Men zou hier kunnen tegenwerpen dat leiderschapsgedrag iets
zeer individueels is, en dat het vragen naar een mening over ge-
middeld gedrag daarom onjuist is. In onderzoeksliteratuur wordt
echter aangenomen dat er in een bedrijf zoiets bestaat als een

leiderschapsklimaat. Guest (L962) toonde bijvoorbeeld aan dat een

dergelijk klimaat zich van bovenaf ontwikkelt door middel van een
rdoorsijpelingsmechani.smet van Ieiderschapsgedrag. 0ok Cassee
(L967) heeft dit aannemelijk gemaakt voor het sociaal leiderschap
in een ziekenhuisorganisatie. Dit alles was er aanleiding toe om

de hier gebruikte techniek van Ieiderschap(sklimaat)-meting in
principe als valide te beschouwen. Betrouwbaarheidsmetingen zul-
len nog iets meer licht op de validiteit van de aanpak kunnen
werpen.

I Sociaal leiderschap

I. stelt mensen op hun gemak (A)

2. geeft uiting aan waardering (B)

f. is vriendelijk en staat open
(A)

II Instrumenteel leiderschap

1. staat op vastgestelde regels
(R)

2. spoort langzame werkers aan (P)

l. Iet op best doen (P)

.41

.18 .20

.5' .08 .to

I-l t-2 I-l II-l rr-2 tI-}
Hierboven worden de korrelatiekoëfficiënten gegeven tussen de zes
items, gebaseerd op de somscores van beide respondenten.0p de

diagonaal staan de korrelaties vermeld tussen de antwoorden van

beide respondenten op dezelfde items.
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De echterliggende aspekten (afstand verkleinenr beloningen hente-
ren, regels toepassen en prestatie stlmuleren) zijn achter de zes
uitspraken vermeld.
Allereerst ziet men uit de koëfficiënten op de diagonaal dat de

bedrijfsleider en de personeelschef het met betrekking tot het
Ieiderschapsgedrag van de bazen signifikant met elkaar eena wa-

ren, maar dat de korrelaties niet erg sterk genoemd kunnen worden
(tussen .16 en .4I).
Uit de korrelaties tussen de items valt te zien dat bij het soci-
aal leiderschap beide uitspraken die het verkleinen van afstand
indiceren (I en l)r sterk korreleren en dat de tweede variabele -
over het uiten van waardering - hier wat buiten valt. Iets derge-
Iijks doet zich ook voor bij het instrumenteel leiderschap, wear-
bij de beide items die prestatie-stimulering indiceren het
sterkst komeleren" G = .21).
De data zijn ook nog eens door middel van tweevoudige variantie-
analyse op betrouwbaarheid bestudeerd. Hieruit bleek det de sco-
res op aIIe zes items signifikant verschilden tussen de bedrij-
ven, hetgeen belangrijk is voor de verdere analyse. 0nderstaande
tabel laat de resultaten van de zes variantie-analyses - één per
item - zien.

Iabel 5.I] De gemiddelde scores van beide respondenten op de zes subvariabelen van
de variabelen l0 en ll en de resultaten van de toetsing van de verschil-
Ien tussen de bedrijven en tugsen de reepondenten

subvariabelen

gemiddelde
score van de
bedrijfs-
Ieiders

gemiddelde
score van de
personeels-

cheFs

signifikant ie
van de ver-

schÍIlen tussen
de bedrijven

signifikantie
vqn de ver-

schillen tussen
de respondenten

socieaL leiderschap

I stelt mensen op hun
gemsk

2 qeeft uitinq aan
waardering

1 is vriendelijk en
staat open

lnstruenteel leider-
schap

I staat op vastge-
stelde regels

2 spoort langzame
werkers aan

1 let op best doen

2.7t

2.2L

2.56

2.59

2.18

2.tt

2.49

2.08

2.40

2.46

2.19

2.16

.0001

.01

.001

,02

.0I

.06

.00r

.07

.02

.6'

.86

.64
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Ook ziet men uit de rechter kolom van de tabel dat belde respon-
denten met betrekking tot het instrumenteel leiderechap niet sig-
nifikant van mening verschillen. Dit betekent dat de bedrijfslei-
ders en personeelschefs ongeveer hetzelfde deel van de antwoord-
schaal gebruikten om hun mening tot uitdrukking te brengen. Met

betrekking tot sociaal leiderschap Iigt de zaak echter anders.
Daar blijkt dat de personeelschefs systematisch meer het rkriti-
scher deel van de antwoordschaal gebruikten om hun mening over de

Ieiding van de bazen tot uitdrukking te brengen. Een dergelijk
verschijnsel werd reeds eerder aangetroffen bij de werkomstandig-
heden (variabele 5) en bij delegatie (variabele 7). Het feit dat
de twee groepen respondenten twee verschillende delen van de ant-
woordschaal gebruiken met betrekking tot sociaal Ieiderschap wil
overigens niet zeggen dat beide repondenten het over de situatie
in hun bedrijven niet eens zijnl ze verschillen alleen gradueel
van mening.
De totaal-score voor sociaal leidersehap ontstond uit sommering
van de scores van de bedrijfsleider en de personeelschef op aIIe
drie items. De minimumscore was dus 6 (zelden of nooit op aIIe
drie items) en de maximale score kon 18 bedragen (vaak op alle
drie items).
De interne konsistentie van sociaal leiderschap, gebaseerd op de

drie somscores, is hoger dan van instrumenteel leiderschap (Cron-
bachrs Alphars respektievelijk 0.51 en 0.19). Voorts is de korre-
latie tussen beide instrumentsn 1 = -.0I1 hetgeen aantoont dat
het inderdaad om twee verschillende leiderschapsfunkties gaat,
die geen verband met elkaar vertonen.
Hoewel er zeet veel onderzoeksliteratuur over Ieiderschap be-
staat, is er over de twee specifieke leiderschapsfunkties en ver-
zuim minder beschikbaar. Als ook de literatuur in de beschouwing
betrokken wordt waarin sociaal leiderschap niet precies op de

wijze van de genoemde 0hio-studies geoperationaliseerd werd, maar

door middel van begrippen als werknemer-qericht, menselijke rela-
ties, sociale ondersteuning, Iuisteren, aandacht voor gevoelens,
respekt, positieve sankties, etcetera, dan zijn de volgende acht-
tien bronnen beschikbaar: Metzner en Mann, 1953; Fleishman et
aI. r 1955i Argyle et aI., 1958; Lundquist, 1958; JardilIier,
L962i Cooper, L966i Cassee, 1967i Student, I968i Gerstenfeld,
1969; Ronan et aI., I975i Schmidt-Brasse en Neuberger, 1973i Wex-

Iey en Nemeroff, 1975; Johns, 1978; Rushmore en Youngblood, L979i
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Van Dijkhuizen, 1980; Fitzgibbons en Moch, 1980; Pascale en

Maguirer l980; SziIagyi,1980. Uit deze onderzoeksliteratuur
bfijkt in het merendeel van de gevallen det soeiaal leiderschap
verzuim(frekwentie)-beperkende effekten heeft.
Zonder veel terughoudendheid kan dus de hypothese geformuleerd
worden dat sociaal leiderschap, door het versterken van de socia-
Ie binding van de werknemers aan de organisatie, met de verzuim-
frekwentie een negatief verband zal vertonen.

Variabele fl: Instrrmenteel leiderschap

Het meeste wat over deze variabele te zeggen valt, is reeds bij
de vorige variabele vermeld. Bij het sociaal leiderschep ging het
om kommunikatie, aanmoediging en het verkleinen van de afstand
met de ondergeschikten; bij instrumenteel leiderschap gaat het om

de aandacht voor de arbeidsprestatie en het struktureren van het
werkproces.
De operationalisering van instrumenteel Ieiderschap en kantteke-
ningen bij de betrouwbaarheid van het meetinstrument zijn ook bij
de vorige variabele reeds vermeld. Hier rest nu om, op basis van

de onderzoeksliteratuur, een hypothese op te stellen met betrek-
king tot de relaties met de ziekteverzuim-maten. Het merendeel
van de, in onderzoek met betrekking tot produktie- en prestatie-
gericht leiderschap, gevonden relaties bleek niet-signifikant te
zijn (Fleishman et al., ).955i Argyle et al., 1958; Lundquist,
1958; Cooper, L966i Cassee, 7967i Ronan et aI., L973i Schmidt-
Brasse en Neuberger, L971; Johns, 1978). Eén of meer negatieve
relaties tussen instrumenteel leiderschap of aspekten daarvan en

het verzuimpercentage en/of de verzuimfrekwentie werden gevonden

door Metzner en Mann (L953), Cooper Qgee), Cassee (1967) en

Johns (f978). En tenslotte troffen Fleishman et al. Q955) en

Lundquist (I958) ook twee positieve relaties in hun materiaal
aan.
Deze resultaten lijken tegenstrijdig. Ze zouden echter interpre-
teerbaar worden indien de relatie van instrumenteel Ieiderschap
met de verzuimfrekwentie kromlijnig (U-vormig) zou zijn. Gezien
het lineaire karakter van korrelatie-rekening komt een kromlijnig
verband namelijk als niet-signifikant naar voren; de niet-signi-
fikante verbanden zouden dus kromlijnig geweest kunnen zijn.
De positieve en negatieve verbenden zouden dan ontstaan kunnen
zijn in situaties waarin de gemeten waarden van het instrumenteel
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Ieiderschep sterk aan de linker- of sterk aen de rechterkant van
de schaal lagen.
Ook uit theoretisch oogpunt is een kromlijnig verband verdedig-
baar. Bij instrumenteel leiderschap gaat het namelijk per defini-
tie om aandacht voor de arbeidsprestaties van de werknemers door
aansporing en kontrole en om het struktureren van het werkproces
door het toepassen van regels. Een extreem hoge mate van aanspo-
ring, kontrole en regeltoepassing zou autoritaire trekken kunnen
krijgen en daarmee verzuimbevorderend kunnen zijn. Een rgemiddel-

dermate van aansporing, kontrole en regeltoepassing kan echter
geacht worden rust en voorspelbaarheid te brengen in het werk,
hetgeen de instrumentele binding bevordert en het verzuim kan be-
perken. Tenslotte is het bij bijna of geheel ontbreken van deze
elementen in de werksituatie voorstelbaar dat de binding aan het
werk en de prikkel om aanwezig te zijn sterk vermindert of zelfs
afwezig is.
Kortom, in dit onderzoek wordt de relatie tussen instrumenteel
Ieiderschap en de verzuimfrekwentie verondersteld kromlijnig (U-

vormig) te zijn.

Variabele f2: Invloedsverschil tussen leiding en uitvoerenden in
de produktie

Vertikale relaties in organisaties - de relaties tussen leiding
en uitvoerenden - kunnen niet alleen gekenmerkt worden door de
mate van demokratisch/autoritair leiderschap, delegatie van ver-
antwoordelijkheid, sociaal en instrumenteel leiderschap, maar ook
door de mate van invloed die de diverse hiërarchische lagen heb-
ben op te nemen beslissingen.

De verhouding tussen bovengenoemde variabelen dient nu eerst
weergegeven te worden.
Demokratisch/autoritair Ieidersehap (variabele 11) wordt sterk
bepaald door de mate van rinspraakrvan de onderqeschikten in de

beslissingen en het handelen van de bovengeschikte. Maar het ak-
sent ligt hierbij behalve op invloed/inspraak, ook op al dan niet
tweezijdige kommunikatie. Demokratisch Ieiderschap is dus niet
simpelweg qelijk te stellen met een geringe mate van invloedsver-
schil tussen leidinggevenden en niet-Ieidinggevenden.
De hier te bespreken variabele invloedsverschil kan bovendien nog
vergeleken worden met de variabele delegatie van verantwoorde-
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Iijkheid. Bij deze laatste ligt het aksent op de bevoegdheden die
niet-Ieidinggevenden van hun baas gedelegeerd hebben gekregen en

op het aI dan niet zelfstandig kunnen handelen. Het verschil met

de variabele invloedsverschil zit in het feit dat een werknemer

die weinig of geen verantwoordelijkheden gedeleqeerd heeft gekre-
gen en dus weinig of niet zelfstandig kan handelen, in principe
nog wel de mogelijkheid geboden kan worden om invloed uit te
oefenen op beslissingen die op een hoger nivo genomen worden.

Deze verschillen nemen overigens niet weg dat er wel substantiëIe
overeenkomsten zullen bestaan tussen de variabelen 7 (delegatie),
II (demokratisch leiderschap) en f2 (invloedsverschil).

Het meetinstrument is gebaseerd op twee eerder gebruikte instru-
menten, namelijk de Control-graph van Tannenbaum (I968) en de

centralisatieschaal van de Engelse Aston-groep (Pugh et 41.,
1968), en het idee voor het hier te gebruiken instrument werd in
feite geformuleerd door Koot (1981).

Bij de Control-graph wordt de invloed gemeten van de verschillen-
de hiërarchische lagen in een organisatie op 'de algemene gang

van zakenr, volgens de uitvoerende medewerkers. Bij de centrali-
satieschaal wordt de invloed gemeten van de verschillende hiërar-
chische lagen in de organisatie, volgens de direktie, op 37 be-
Ieidsonderwerpen,/-beslissingen op het terrein van produktie, ver-
koop, financiën, algemene zaken en personele zaken. Het gaat

hierbij om beleidszaken die 8e totale organisatie betreffen en

bovendien meestal niet om zaken waarin de uitvoerende medewerkers

vaak betrokken worden.
Bij de Control-graphmethode krijgt elke hiërarchÍsche laag een

eigen cijfer, Iopend van bijvoorbeeld 0 (geen invloed) naar 5

(zeer veel invtoed). Bij de centralisatieschaal krijqt elk van de

f7 beleidsitems één cijfer, namelijk dat van de laagste hiërar-
chische laag die beslissingsbevoegdheid heeft met betrekking tot
het betreffende item.
De Control-graph geeft dus van een groot aantal werknemers de ge-
middetde perceptie weer van de algemene ganq van zaken, terwijl
de centralisatieschaal geacht wordt inzicht te geven in de dele-
gatie van formele bevoegdheden ten aanzien van een reeks beleids-
punten, volgens de topmanager van de organisatie.

Koot (1981) heeft onderzoek gedaan met de centralisatieschaal en
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heeft daarbij een groot aantal technische mankementen aan het in-
strument vastgesteld. Het in het hier beschreven onderzoek te ge-
bruiken meetinstrument om de verdeling van invloed op beslissin-
gen vast te stellen poogt enige aspekten van zowel de Control-
graph als de centralisatieschaal te kombineren en technische man-
kementen zoveel mogelijk te vermijden.
Aan zowel de bedrijfsleider als de personeelschef van de 85 be-
drijven is een tiental onderwerpen voorgelegd, waarover zo nu en
dan in de produktiesektor van elke organisatie beslist moet wor-
den. Met opzet werden onderwerpen gekozen waarop uitvoerende me-

dewerkers (soms) ook (enige) invloed kunnen uitoefenen en die
voor hun dagelijks funktioneren belangrijk zullen zijn (zie de
onderwerpen in tabel 5.14). Beide respondenten werd vervolgens
gevraagd aan te geven hoeveel invloed respektievelijk de concern-
Ieiding, de leiding van de organisatie zelf, de leiding van de
totale produktie, de rbazenr en de uitvoerende produktiemedewer-
kers op deze tien onderwerpen doorgaans hebben. Men kon zijn ant-
woord aanduiden met een cijfer van I tot en met 5 voor respektie-
velijk geen invloed (1), weinig invloed (2), nogal wat invloed
()), veel invloed (4), zeer veel invloed (5).
0mdat vijf van deze tien onderwerpen niet voldeden vanwege be-
trouwbaarheidsredenen, zijn uiteindelijk vijf onderwerpen overge-
bleven. Bovendien zijn voor de uiteindelijke index alleen de sco-
res gebruikt van drie van de vijf nivors, namelijk van de produk-
tieleiding, de 'bazenr en de uitvoerende produktiemedewerkers.
Dit geschiedde om zoveel mogelijk de invloedsverdeling in de pro-
duktiesektor bloot te leggen.

Tabel 5.14 De gemiddelde invloed die beide respondenten te zamen aan drie hiërarchÍ-
sche lagen toekennen op vijf onderwerpen

inv I oed-v ar iabelen produkt ie-
Ie id ing bazen

uitvoerende
produkt ie-
medewerkers

I werktempo uitvoerende produktiemedewerkers
2 werkmethoden uitvoerende produktiemedewerkers
J vernieuwen gereedschap uitvoerende produktie-

medewerkers
4 bevorderinq uitvoerende produktiemedewenkers
5 vrije dag krijgen uitvoerende produktiemede-

werkers

t.o4
t.)t
,.o4

t.66

1. 78

,.90
3.69

).89

3.40

4.to

).46
2.71

2.98

I. 50

2.57
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Men ziet uit tabel 5.14 dat de produktieleiding de meeste invloed
wordt toebedacht, als het om de bevordering van uitvoerende pro-
duktiemedewerkérs gaat. De bazen bepalen volgens beide responden-
ten het sterkst het werktempo, de werkmethoden en het vernieuwen
van het gereedsehapi zo ook wanneer een uitvoerende produktieme-
dewerker een vrije dag kan krijgen. De uitvoerenden zelf wordt
verhoudingsgewijs de meeste invloed toegedacht als het om hun

eigen werktempo gaat.
De uiteindelijke score op variabele 12 werd per bedrijf bepaald

door de scores, door beide respondenten toegekend aan de produk-
tieleiding èn aan de bazen, op de vijf onderwerpen op te tellen
en daarvan de scores toegekend aan de uitvoerende produktiemede-
werkers vanaf te trekken. De maximale score per bedrijf (Ueide

respondenten te zamen) kon 2 x 5 x (f0-1) = 90 bedragen (zeer

grote invloedsverschillen ten nadele van de laagste laag) en de

minimale score kon 2 x 5 x Q-5) = -30 zijn (maximale invloed
voor het laagste nivo). De gemiddelde verschilscore voor aIIe 85

bedrijven te zamen bedroeg 41.6 (zie tabel 5.L7).
0m meer inzicht in de betrouwbaarheid van de vijf subvariabelen
en de hoofdvariabele te krijgen werden de korrelaties berekend

tussen de beide respondenten met betrekking tot de verschÍIscores
op de betreffende onderwerpen.
Men kan uit tabel 5.15 konkluderen dat de beide respondenten het
wel signifikant met elkaar eens waren wat betreft de invloedsver-
schillen tussen de drie hiërarehische lagen, maar dat de verban-
den niet erg sterk genoemd kunnen worden.

Tabel 5.t5 Korrelaties tussen de bedrijfsleiders en de personeelschefs met betrek-
king tot de betreffende verschilscores

verschilscores met betrekking tot r=

I werktempo
2 werkmethoden
J vernieuwen gereedschap
4 bevorderinq
5 vrije dag krijgen

som v6n alle vijf verschilscores

24

t6
28

22

25

2t
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Tabel 5.16 De gemiddelde scores van belde reapondenten op de
variebele )2 en de reeulteten van de toetsing van
de bedrijven en tussen de respondenten

vljf onderwerpen ven
de verschillen tussen

verschi Iscores
met betrekkinq tot

gemiddelde
score van de
bedrij fs-
leiders

gemiddelde
score van de
personeels-

chefs

signi Fikantie
van de ver-

schillen tussen
de bedrijven

signifikant ie
van de ver-

schillen tussen
de respondenten

I werktempo
2 werkmethoden
J vernieuwen gereed-

schap
4 bevorderinq
5 vrije dag krijgen

som van aIIe vijf
verschi lscores

t.tt
4.L

,.7 r
5. 60

,.t2

20.06

,.66
4.44

4.20

5.52
t.7t

2t.52

.0r

.0005

.005

.a?

.01

.02

.16

.12

.02

.69

.12

.04

Tenslotte werd ook hier weer een aantal tweevoudige variantie-
analyses uitgevoerd. Hierbij werd nagegaan of de verschilscores
signifikant verschilden tussen de bedrijven en/of tussen de twee

respondenten (t8bel 5.16).
Allereerst ziet men uit de tabel dat de personeelschefs ook hier
rkritischerr oordeelden ten aanzien van de invloedsverschillen in
de produktie dan de bedrijfsleiders; alleen bij het onderwerp be-
vordering is dat niet het geval. Voorts valt uit de tabel te kon-
kluderen dat er tussen de 85 bedrijven op alle invloedsverschil-
scores signifikante verschillen bestonden. Het sterkst deed zich
dit voor bij het onderwerp werkmethoden in de produktie. Uit de

meest rechtse kolom valt af te lezen dat beide respondenten ten
aanzien van het onderwerp bevordering zo goed als hetzelfde deel
van de antwoordschaal gebruikten en ten aanzien van het onderwerp
vernieuwen van gereedschap (en ook ten aanzien van de som van de

verschilscores) signifikant verschillende delen van de antwoord-
schaal.
De interne konsistentie van variabele 32 ís tenslotte berekend.
Deze is, gebaseerd op de vijf gesommeerde verschilscores van de

bedrijfsleider en de personeelschef te zamen 0.57 (Cronbachrs Al-
pha), hetgeen als bevredigend beschouwd kan worden.

Tot zover de beschrijving van de variabele invloedsverschil in de
produktie. Afsluitend dienen, op basis van de onderzoekslitera-
tuur, hypothesen gevormd te worden met betrekking tot de relatie
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met het verzuim. Invloed uit kunnen oefenen op beslissingen (ook

aan te duiden als particÍpatie in beslissingen of decentralisatie
van beslissingrrame) is in een groot aantal boeken en artikelen in
relatie met verzuim gebracht.
In concreto gaat het hier om de publikaties van Weiss (L957),

Lawler en Hackman (L969), Patchen (1970), Hackman en Lawler
(ffzf1, PoweIl en Schlacter (f97f), Fried et al. (L972), Bragg

en Andrews (L973)r 0rMuircheartaigh 0975), Birchall en Wild
(L976), Singhal (L976), Cummings en Griggs 0976/77), Nicholson
et al. (I977b), Vredenburgh en Alutto (L977), Ris (1978), Rous-

seau (1978), Smith (1978), Van Dijkhuizen (1980), Ekkers et al.,
(19S0), Rhodes en Steers (I98I). Tannenbaum en Cooke (L979) rap-
porteren in hun review van studies met de Control-graph geen on-
derzoek waarin verzuim opgenomen is.
In genoemde negentien bronnen worden zeer veel negatieve, iets
minder niet-signifikante en bijna geen positieve verbanden aange-
troffen tussen de mate waarin de werknemer invloed op beslissin-
gen kan uitoefenen en zijn verzuimfrekwentie en/of het verzuim-
percentage. Het lijkt daarom verantwoord om te veronderstellen
dat in dit onderzoek grote invloedsverschillen tussen de leiding
en de uitvoerenden in de produktie samen zullen gaan met een re-
Iatief hoge verzuimfrekwentie. Men mag ervan uitgaan dat grote
invloedsverschillen zowel via geringe sociale a1s instrumentele
binding van de werknemer aan de werksituatie tot uiting komen in
een relatief hoge verzuimfrekwentie.
Tannenbaum (I968) gebruikte bij zijn onderzoek met de Control-
graph ook nog de rtotal arnount of controlr (de totale invloed van

aIIe Iagen te zamen) als index. Deze index is voor deze studie
eveneens berekend met bovenvermelde vijf beslissingsonderwerpent
maar zal nÍet gebruikt worden, omdat de index wel verschilde tus-
sen de respondenten (p =.0006), maar niet tussen de bedrijven (p

= .15). Deze som-invloedscore vertoonde ook géén relaties met de

verzuimmaten.

Ter afsluiting van deze paragraaf over de dertien toegevoegde va-
riabelen - die in de vervolganalyse in hoofdstuk 7 gebruikt zul-
Ien worden - enige evaluatieve opmerkingen over hun gebruikswaar-
de, in casu hun betror.nöaarheid en spreiding.
In het algemeen kan men konkluderen dat deze voldoende is. De
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vÍjf één-item variabelen (groepsgrootte, grootte personeelsefde-
Ilng, werkloosheidspercentege rayon, snelheid verzuimkontrole en
percentage buitenlandse werknemers) zijn gebaseerd op feitelijke
dokumentatiegegevens (zie Bijlaqe II). De betrouwbaarheid daarvan
Ieek niet te wensen over te laten.
De drie twee-item variabelen (onrust in het produktieproces,
vrijheid taakuitvoering en personeelsbegeleiding/-zory) laten
korrelaties zien tussen de betreffende twee subvariabelen ven
rond de .40, hetgeen als voldoende beschouwd mag worden.
Bij de variabelen met drie of meer subvariabelen zijn betrouw-
baarheidskoëfficiënten berekend. AIleen Cronbachrs Alpha bij de

variabele instrumenteel leiderschap was aan de lage kant (.19)i

Tebel 5.17 Gemiddelde en spreiding van de dertien toegevoegde variabelen

variabelen
theoretische empirische
variatie- variatie- qeli-d- standaard-
breedte breedte delde deviatie

20 onrust in het produktie-
proces (nieuwe versie)

2I vrijheid in de taakuit-
voerinq in de produktie

22 grootte van de groepen in
de produktie (span of
control baas)

2l relatieve grootte perso-
neelsafdelinq

24 tíjd besteed aan perso-
neelsbegeleidinq en -zorg

2-7 2-7 4.5 1.4

2-8 2-8 5.4 1.4

o-? 4-r9 tr.4 6.7

0-1000 t-26 9.6 t.9

0-100% 5-80% 25.L% r1,2'^

slechte financieel-ekono-
mische positie bedrijf
werkloosheidspercent age
van het rayon waarin het
bedrijf Iigt
snelheid van de verzuim-
kontrole
aantal kontakten over
ziekte werknemers
percentage buitenlandse
produkt iewerknemers
sociaal Ieidenschap
instrumenteel Ieiderschap
invloedsverschil tussen
Ieidinq en uitvoerenden
in de produktie

25

26

27

28

29

to

'T,2

l -10 u,

0-100% L.l-12.),n 4.4nn 2.2%

l-, L-t 1.8 0.9

t-9 4-9 6.7 t.'

0-100% 0-58% 17,6% It.8%

6-18 I0-I8 14.5 t.9
6-t8 t0-18 14. ] L.7

(-10)-(90) 26-6t 4r.6 8.2

5.1

N.B. Bijlege I geeft het gemiddelde en de spreiding van de subvarisbelen van de hier
vermelde variabelen
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bij de veriabelen sociaal leiderschap, invloedsverschil en finen-
eieel-ekonomische posltie zijn deze koëfficiënten minimaal .51.
Voorts laten tweevoudige variantie-analyses bij de variabelen so-
ciaal leiderschap, instrumenteel leiderschap en invloedsverschil
zien dat de bruikbaarheid van deze drie instrumenten goed te noe-
men is.
Tenslotte kan uit de gegevens van tabel 5. 17 (zíe vorige pagina)
en Bijlage I gekonkludeerd worden dat geen van de dertien toege-
voegde variabelen onvoldoende spreidt over de 85 bedrijven. Kort-
om, er is qeen reden om een van de dertien toegevoegde variabelen
uit te sluiten vanwege gebrekkige betrouwbaarheid of spreiding.

5.5 De drie verzuimmaten

Het te verklaren begrip in dit onderzoek is het gemiddelde ziek-
teverzuim van het mannelijk produktiepersoneel.
Bij de 85 in het onderzoek opgenomen bedrijven werkte gemiddeld
70 procent van het totale personeelsbestand in de produktiesek-
tor, terwijl daarvan ongeveer 88 procent van het mannelijk ge-
slacht was. Deze gegevens maken iets duidelijk van de relatieve
omvanq van de kategorie personeel (mannelijk produktiepersoneel)
waarop de verzuimcijfers in dit onderzoek berusten.
De inperking tot het mannelijk produktiepersoneel werd door Phi-
Iipsen beargumenteerd door erop te wijzen dat in een onderzoek
waarin organisatiekenmerken centraal staan, de werking van makro-
sociologische kategorieën - aIs produktie- of administratief
personeel of mannelijk of vrouwelijk personeel - zoveel mogelijk
uitgesloten dient te worden.
Bovendien, zo zou men hieraan toe kunnen voegenr hebben vele ver-
klarende variabelen betrekking op aspekten van het produktiepro-
ces (technologie, werkomstandigheden, onrust, vrijheid, organisa-
tiestruktuur, etcetera). Men zou hebben kunnen proberen deze va-
riabelen te enten op de totale organisatie, maar dan zouden er
totale bedrijfsscores zijn ontstaan die gebaseerd zouden zijn ge-
weest op zeer uiteenlopende organisatie-aktiviteiten, als produk-
tie, verkoop, inkoop, financiële administratie, etcetera. Zorn
totale bedrijfsscore zou dan ook tot grote interpretatieproblemen
aanleiding hebben gegeven. Kortom, ook om dit soort interpreta-
tieproblemen te vermijden, is inperking van de onderzoekspopula-
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tie en het verzuim tot de produktiesektor van de bedrijven eanbe-
velenswaardig.

De drie verzuimmaten die in het onderzoek gebruikt zullen worden
zijn dezelfde als Philipsen hanteerde:

- het verzuimpercentage, dit is het gemiddelde aantal ver-
zuimde dagen per persoon per 100 kalenderdagenl

- de verzuimfrekwentie, dit is het gemiddelde aantal ver-
zuimmeldingen per persoon per jaar;

- de gemiddelde duur per verzuimgeval (in kalenderdagen).
AIIe drie verzuimmaten zijn uiteraard bedrijfsgemiddelden en heb-
ben betrekking op een periode van één jaar.
Een paar opmerkingen verder nog ter verduidelijking. Ten eerste
werd een verzuimgeval gedefinieerd als ieder geval van afwezig-
heid wegens arbeidsongeschiktheid, dat valt in de termen van de
Ziektewet (en a1s zodanig aan het NIPG/TN0 wordt gemeld). Dus ge-
vallen van afwezigheid in verband met kursussen, ondernemings-
raadaktiviteiten, vakantie, militaire dienst, etcetera vallen
buiten de definitie. De bedrijven hanteren dus sterk eenduidige
criteria, hetgeen van belang is voor de betrouwbaarheid.
ïen tweede dient erop gewezen te worden dat het verzuimpercentage
van een bedrijf het produkt is van de twee andere verzuimmaten.
Bij bedrijfsgemiddelden geldt namelijk dat het verzuimpercentage
qelijk is aan de verzuimfrekwentie x de gemiddelde duur per ver-
zuimgeval (x I00), gedeeld door de waarnemingsperiode.
Als dus de gemiddelde frekwentie in een bedrijf 1.5 gevallen per
persoon per jaar is en de gemiddelde duur per geval is in dat
jaar 19.5 kalenderdagen, dan is het verzuimpercentage I.5 x 19.5
(x I00) z 365 = 8.0 procent. Overigens is het meestal zo dat van
een bedrijfspopulatie het aantal verzuimde dagen (verzuimpercen-
tage) over een bepaalde periode bekend is alsmede het aantal ver-
zuimgevallen (per werknemer). Hieruit kan dan een schatting ge-
maakt worden van de gemiddelde verzuimduur per geval door het
aantal verzuimde dagen te delen door het aantal verzuimgevallen.
Het belangrijkste is dat hier gestipuleerd wordt dat er een be-
paalde verhouding is tussen de drie in het onderzoek te gebruiken
verzuimmaten. Het verzuimpercentage is dus, zoals Philipsen
(tlee, p. 172) het uitdrukte, een afgeleide maat en bevat naast
de verzuimfrekwentie en de gemiddelde duur per geval geen verdere
informatie. Het verzuimpercentage zou derhalve aIs afhankelijke
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veDiabele verder uit het onderzoek weggelaten kunnen worden.
Daartegen zijn echter twee bezwaren in te brengen: (1) een veP-
klarende variabele kan zwak - niet-signifikant - met zowel de

frekwentie als de gemiddelde duur samenhangen en daardoor sterker
en wèI signifikant met het produkt van deze beide maten, het ver-
zuimpercentage; in een dergelijk geval kan het verzuimpercentage,
als produkt-maat, zijn diensten bewijzen (Philipsen' 1969, p.
172), (2) het verzuimpercentage is verder van praktisch belang;
bijna aIIe bedrijven werken ermee in de praktijk omdat dit per-
centage het beste de kosten (tde verloren dagent) indiceert die
met het verzuim gepaard gaan. Ook dit tweede punt pleit tegen
weglating van het verzuimpercentage.

Alvorens in te gaan op de stabiliteit van de drie verzuimmaten in
de tijd en op hun onderlinge samenhang, volgen hier nu eerst (p.
I45) het gemiddelde en de spreiding van de drie gebruikte ver-
zuimmaten Ln 1964/65 en in I980/8I.
Uit tabel 5.I8 ziet men dat het verzuimpercentage van de onder-
zochte bedrijven in L964/65 gemiddeld op 7.I percent lag, terwijl
het in 1980/8I op lI.7 percent was gekomen. 0pvallend is dat in
de tijd tussen beide perioden de verzuimfrekwentie veel sterker
gestegen is (van l.f7 naar 2.19) dan de gemiddelde duur per geval
(van 18.9 naar 20.2 dagen). Landelijk valt bij de mannelijke
werknemers eenzelfde - hoewel minder uitgesproken - tendens in de

cijfers waar te o€Ír€r-1.

Belangrijk is nog te vermelden dat de verzuimcijfers betrekkinq
hebben op het jaar 1980, terwijl de rest van het onderzoeksmate-
riaal (de informatie over de verklarende variabelen) in l98I ver-
zameld werd. De reden hiervan was dat de verzuimgegevens over
1981 niet van alle 85 bedrijven beschikbaar waren.
Men zou hier nu tegenin kunnen brengen dat de koppeling van gege-

vens uit twee verschillende jaren onjuist is. Echter, verzuimma-
ten op het organisatienivo zijn zeet stabiel, zoals Philipsen
(1969, p. I78-I82) reeds aantoonde voor 54 van zijn onderzochte
bedrijven en voor 72 grotere bedrijven. Dat wil zeggen dat een

bedrijf, dat in een bepaald jaar een zeer hoog verzuimpercentage,
een hoge frekwentie of lange gemiddelde verzuimduur heeft, dat in
het volgend jaar met vrij grote zekerheid ook heeft.
0m na te gaan of deze bevindingen van Philipsen in Iatere jaren
ook juist zijn, zijn dit soort stabiliteitsanalyses gepleegd voor
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Tabel 5.18 Gemiddelde en spreiding van de drie verzuimmaten in het onderzoek uit 1964/ 65 en uit 1980/ 81 

onderzoek onderzoek 
1964/ 65 (n:83) 1980/ 81 (n:85) 

de drie verzuimmaten 
laagste gemiddelde* hoogste standaard- laagste gemiddelde hoogste 
waarde** waarde** deviatie** waarde waarde 

verzuimpercentage 3.6 7.1 13.9 2.1 5.2 ll. 7 19.1 
aantal ziekmeldingen 0.8 1.37 2.3 0.38 1.10 2.19 3.63 per persoon per jaar 
gemiddelde verzuimduur 9.0 18.9 38.0 5.5 10.9 20.2 36. 8 per geval 

* zie Philipsen (1969, p. 250) 
** deze gegevens hebben betrekking op slechts 54 van de 83 onderzochte bedrijven (Philipsen, 1969, p. 175) 

standaard-
deviatie 

3.1 

0.53 

5.9 



de vier jaren 1974 tot en met L977 op basis van verzuimgegevens
van 237 organisaties (voor het merendeel produktiebedrijven, maar

ook enkele tientalLen gemeente- en bankinstellingen) die geduren-
de alle vier jaren meededen aan de NlPG-statistiek. De verzuimge-
gevens van deze 217 organisaties zijn berekend voor acht perioden
van een halfjaar. Vervolgens zijn voor elk van de drie verzuimma-
ten, de korrelaties berekend tussen de acht halve jaren; dus tus-
sen het eerste en tweede halfjaan, tussen het eerste en derde

halfjaar, etcetera, tot en met tussen het zevende en achtste
halfjaar.
Zo waren er dus zeven korrelaties die betrekking hadden op perio-
den die een halfjaar in de tijd verschilden (dus op elkaar vol-
gend), zes korrelaties die betrekking hadden op perioden die een

jaar in de tijd verschilden (dus met een halfjaar ertussen), et-
cetera etcetera. De korrelaties die betrekking hadden op perioden
met eenzelfde tijdsverschil werden vervolgens gemiddeld.

ÍabeI 5.I9 Gemiddelde korrelaties tussen halfjaarlijkse perioden (1974 - 1977) met
betrekkinq tot de drie verzuimmaten, gebaseerd op gegevens van 2)7 orqa-
nisat ies

verschillen tussen de
halfj aarl i jkse perioden

aantal
korrelaties
dat gemid-
deld is

veDzuim-
percentaqe Frekwent ie

qemiddelde
duur per
geval

half jaar
één jaan
anderhalf jaer
twee jaar
tweeënhalf jaar
drie jaar
drieënhalf jaar

7

6

5

4

t
2

I

85

77

15

7t
7l
72

68

a7

8I
77

74

7T

72

65

85

76

72

72

68

69

59

Men ziet uit tabel 5.19 dat de drie verzuimmaten in de tijd onge-
veer even stabiel zijn. ook laat de tabel zien dat naarmate de

tijd tussen de perioden langer wordt, de voorspelling van de

hoogte van het verzuim uit een vorige periode onbetrouwbaarder
wordt. De hoofdkonklusie uit de cijfers is, dat de positie van

een organisatie ten opzichte van de andere organisaties met be-
trekking tot alle drie verzuimmaten in grote mate gelijk bliift
in de tijd.
Voor dit onderzoek betekent het dat de verzuimcijfers van een be-
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drijf over 1980 zo goed als dezelfde lnformatie geven als de ver-
zuimcijfers over 1981 of over 1980/8I. Gebruikmaking van verzuim-
cijfers over 1980 voor een onderzoek waarbij het materieal voor
de verklarende variabelen in I98l plaatsvond is derhalve geen be-
zwaar.
0verigens zal om redaktionele redenen wel steeds gesproken worden

van het onderzoek uÍt I980/8I, dit ter onderscheiding van het on-
derzoek van Philipsen, waarvan de materiaelverzameling ín L964/65
plaatsvond.

Tenslotte dient nog een laatste aspekt van de verzuimmaten voor
het voetlicht gehaald te worden. Dit betreft de onderlinge ver-
banden tussen de drie verzuimmaten en de konsekwenties daarvan.
In onderstaande tabel 5.20 wordt voor vijf versehillende katego-
rieën van bedrijven en instellingen uit verschillende perioden
weergegeven wat het gevonden verband is tussen de drie verzuim-
maten.

TabeI 5.20 Korrelaties tussen de drie verzuimmaten voor vijf verschillende katego-
rieën van organisaties uit verschillende periodes

kategorieën
organisat ies

verzulm-
percentege

x lrekwentie

verzuim-
percentage

x gemiddelde
duur per qeval

frekwentie
x gemiddelde

duur per geval

n = 54 kleinere produktie-
bedrijven (1964/65)*
n : 72 grotere produktie-
bedrijven (L964/65)*
n = 56 sociale werkpleat-
sen (I9'72/7i)**
n = 2J7 bedrijven en in-
stellinqen (197 t+ 171 1***
n : 85 produktiebedrijven
(1980731 1****

}I

2t

)7

,6

19

62

5I

58

69

59

-.49

-.67

-.4r

-.15

48

* Philipsen (19e9, p. l8I' 185)
** Dijkstra (1977, p.'18, 82)

*r* het betreft hier de eerder beschreven 2)7 organisaties, die in
1977 aen de NIPG-statistiek meededenl de korrelaties zijn de

acht halve jaren
**rx het betreft hier de bedrijven uit dit onderzoek

de periode 1974-
qemiddelden over

De tabel Iaat zien dat de patronen in de vijf verschillende kate-
gorieën organÍsaties ongeveer identiek zijn. Het sterkste posi-
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tieve verband bestaat eteede tussen het verzuimpercentage en de

gemlddelde duur per geval, terwijl de korrelaties tussen het ver-
zuimpercentage en de frekwentie steeds lager zijn. Dit betekent
dus dat het verzuimpereentage in sterkere mate door de gemiddelde
duur per geval wordt bepaald dan door de frekwentie.
Voorts is duidelijk dat de relatle tugsen de frekwentie en de ge-
middelde duur per geval in alle vijf kategorieën organisaties
sterk negatief is. Philipsen (Llee, p. I82-I84) heeft de 1o-
gisch/rekentechnische en de empirische achtergrond van deze nega-
tieve samenhang uitvoerig belicht. Hij trok hieruit de konklusie
dat bij de berekening van de samenhang tussen een verklarende va-
riabele en de verzuimfrekwentie de gemiddelde verzuimduur - door
middel van partiële korreletieberekening - konstant gehouden moet

worden. Hetzelfde geldt voor de relaties met de gemiddelde ver-
zuimduur, waarbij de frekwentie konstant gehouden moet worden.
Deze konklusie wordt hier onderschreven en er zal bij de analyse
van het materiaal rekening mee gehouden worden.
Wellicht ten overvloede zij hier nog bij vermeld dat als men ver-
banden berekent tussen de verklarende variabelen en de verzuim-
frekwentiemaat onder konstant-houding van de verzuimduurmaat, men

op de keper beschouwd naar bedrijven kijkt nnt getijke gemiddelde
duur, maar met verschillen in de frekwentie. En men vindt dan dus
díe verklarende variabelen, die alleen relevant zijn voor de fre-
kwentie (schijnverbanden door inwerking van de duur zijn er als
het ware uitgehaald).
Dezelfde redenering geldt uiteraard voor de duurmaat waarbij de

frekwentiemaat konstant wordt gehouden.
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6. DE RESULTATEN VAN DE REPLIKATIE-ANALYSE

6.I De struktuur van dit hoofdqtuk

In hoofdstuk J werd uiteengezet dat een belangrijk deel van het
empirisch onderzoek in deze studie de replikatie betreft van het
onderzoek van Philipsen (1969), hetwelk hij in L964/65 uitvoerde
met negentien verklarende variabelen en drie verzuimmaten.
In dit hoofdstuk zal deze replikatie-analyse verslagen worden.
Hierbij zullen ook dezelfde analysetechnieken gebruikt worden als
degene die Philipsen gebruikte. Faktoranalyse en korrelatie-ana-
Iyse zijn de belangrijkste.
In paragraaf 6.2 zullen de negentien verklarende variabelen on-
derling geanalyseerd worden. Het voornaamste doel is daarbij na

te gaan in hoeverre er eenzelfde struktuur in ontdekt kan worden
als in 1964/65.
In paragraaf 6.f zullen door middel van nulde-orde, partiëIe en

multipele korrelaties de verbanden aangegeven worden tussen de

negentien verklarende variabelen en de drie verzuimmaten.Ook
hier zal het aksent weer Iiggen op de vraag of de konklusies uit
het onderzoek van 1964/65 houdbaar zijn gebleven. In deze para-
graaf zullen de verbanden tussen de verklarende en de te verkla-
ren variabelen eveneens op kromlijnigheid getoetst worden.
Paragraaf 6.4 behelst een bespreking van de niet-bevestigde re-
sultaten, terwijl in paragraaf 6.5 de door Philipsen opgestelde
hypothesen getoetst worden tegen de achtergrond van de resultaten
uit beide onderzoeken.
In paragraaf 6.6 wordt, op basis van de resultaten, de validiteit
van de gebruikte negentien variabelen onder de loupe genomen.

Tenslotte is paragraaf 6.7 een samenvatting van dit hoofdstuk.

0verigens zij er hier reeds op gewezen dat bij de analyses een

Iaagste signifikantienivo van p = .10 aangehouden zal worden. De-

ze lage drempel kan verdedigd worden door erop te wijzen dat het
hier om sociaal-wetenschappelijk onderzoek gaat, waarbij het mo-

qelijk gevolg van het relatief lage signifikantienivo, namelijk
het ten onrechte konkluderen dat er een verband aanwezig is, min-
der onacceptabel is dan bij meer technisch-wetenschappeJ.ijk on-
derzoek waarbij het hele onderzoeksdesign en de variabelen rhar-
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derrkunnen zijn (vergelijk Plantengar lgSl). Dus, om niet te
snel gestelde hypothesen te verwerpen, wordt de acceptatiedrempel
relatief laag gehouden.

6.2 De onderlinqe samenhanq van de neoentien verkla-
rende variabelen

De korrelaties tussen de negentien verklarende variabelen worden

in tabel 6.1 gepresenteerd. Als men de gegevens uit deze tabel
vergelijkt met dezelfde gegevens uit het onderzoek van Philipsen,
btijkt dat de interkorrelaties nogal wat lager uitvallen.
Philipsen vond bijvoorbeeld tien korrelaties met een waarde )..4O
(zie Bijlage III), terwijl er in tabel 6.I maar twee van derge-
Iijke hoge korrelaties aangetroffen worden. De belangrijkste oor-
zaak van dit verschijnsel is waarschijnlijk gelegen in het feit
dat het merendeel van de negentien variabelen in 1964/65 een gro-
tere spreiding vertoonde over de waarden dan in L98O/8I. Men zie
hiervoor de standaard-deviaties in tabel 5.9 (p. 104-105) uit het
vorige hoofdstuk.
De 8l bedrijven van Philipsen waren dus meer gespreid of hetero-
gener van samenstelling dan de 85 bedrijven in het 1980/81-onder-
zoek. Hoewel slechts naar de oorzaak geqist kan worden, is de

grotere homogeniteit van de bedrijven in I98O/8I een interessant
verschijnsel. Mogelijk hebben de wetgeving ten aanzien van ar-
beidsomstandigheden en voorzieningen in bedrijven, intensiever
kommunikatie en publikatie over arbeidssituaties alsmede vak-
bondsaktiviteiten een rol gespeeld. in de ihomogeniserender trend,
die waarneembaar is in de cijfers. Mogelijk ook zien we hier de

effekten van wat Lammers (L981, p. 442-444) en anderen het proces
van natuurlijke selektie of van eliminatie van rongeschikter

soorten organisaties hebben genoemd. Hierbij wordt ervan uitge-
gaan dat organisaties die slecht aangepast zijn aan hun omgeving
en dergelijke op den duur failliet gaan of om andere redenen ver-
dwijnen. Uiteraard is ook mogelijk dat het hier om min of meer

toevallige veranderingen in de steekproeven gaat of dat de varia-
belen ín L964/65 juist op heterogeniteit (grote variantie) gese-
Iekteerd zijn geweest.
De grotere homogeniteit van de bedrijven uit het onderzoek van

1980/81 heeft ook nog andere effekten. De kans is hierdoor name-
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Tabel 6.1 Korrelatie-matrix van de negentien verklarende variabelen onderling; onderzoek 1980/ 81* 

1 -
2 -.22 -
3 -.31 .22 -
4 .29 -.30 -.39 -
5 .10 -.12 .13 .25 -
6 -.41 .23 .11 -.10 -.07 -
7 -.06 .02 -.28 .27 -.08 .13 -
8 -.09 -.04 .06 -.28 -.03 .01 -.11 -
9 .oo .06 -.03 -.10 -.18 -.14 .04 -.13 -

10 .18 -.17 -.21 .18 -.03 .01 .12 -. 28 .08 -
11 .19 .14 .06 -.07 . 20 -.12 -.35 .13 -.12 -.03 -
12 -.04 .09 .21 -.06 . 26 -.09 -.30 .16 -.08 -.18 .21 -
13 .12 -.21 -.15 .15 . 20 -.09 .10 -. 28 -.08 . 25 .03 -.02 -
14 .16 -.16 .09 .12 .07 -.04 .05 .03 -.17 .01 -.18 -.09 .11 -
15 .02 -.23 -.04 .13 -.04 .11 .18 -.01 .11 .13 -.34 -.16 .14 .10 -
16 -.09 .04 .21 -.26 -.09 .01 -.08 .40 .06 -.19 .17 .15 -.33 -.29 -.19 -
17 .03 .24 .08 .12 .03 -.08 .05 -.06 .01 -.17 .08 .13 -.10 .20 .11 -.06 -
18 -.08 -.20 .13 -.11 .18 -.00 -.04 .05 .17 -.06 -.06 .06 .02 -.18 -.18 .23 -.30 -
19 .05 -.07 -.05 .15 .26 .09 .oo -.01 -.19 -.11 -.01 .05 .13 .03 .27 -.18 .32 .oo -

l 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

* zie voor de korrelatie-matrix van het onderzoek uit 1964/ 65 : Bijlage III 
n = 85: p = .10, r = .18; p = .05, r = .21; p = .01, r = .28 (tweezijdig) 

De benaming van de variabelen: 
1. technologisch gebonden produktieproces (routinisering) 
2. arbeidsintensiteit organisatie (percentage arbeidskosten) 
3. onrust in het produkti eproces 
4. percentage produktiewerknemers in ploegendienst 
5. hinderlijke fysieke werkomstandigheden 
6. scholingsgraad produktiewerk 
7. delegatie aan niet-leidinggevenden 
8. autonomie in de bedrijfsvoering 
9. niet-uitgewerkte organisatiestruktuur (platheidsgraad) 

10. bedrijfsgrootte 

ll. bedrijf autoritair geleid 
12. slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarktpositie) 
13. ontwikkeling personeelsfunktie 
14. professionele personeelsbegeleiding 
15. gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte 
16. sterke band met GAK /Bedrijfsvereniging 
17. gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel 
18. percentage produktiewerknemers korter dan l jaar in 

dienst 
19. stedelijkheidsgraad gewest waarin bedrijf ligt 



lijk groter dat de relaties met de verzuimmaten lager uitvallen.
Gunstig daarbij is echter dat de spreiding in de drie verzuimma-
ten in L98O/8L groter is dan ín L964/65 (zie tabel 5.18, p. I45),
zodat daarmee de kans op verlaging van de verbanden weer wat te-
niet gedaan zal worden.

Voorts werkt de relatief geringe spreiding in de negentien ver-
klarende variabelen dóór in een faktoranalyse die gepleegd wordt
op deze variabelen. Het percentage geëxtraheerde (of gebonden)

variantie is namelijk - behalve van het aantal berekende faktoren
- ook afhankelijk van de hoogte van de korrelaties in de te fak-
toranalyseren matrix.
Tabel 6.2 geeft de resultaten van de uitgevoerde faktoranalyse op

de negentien verklarende variabelen na rotatie. Philipsen extra-
heerde met een getijksoortige faktoranalyse (eveneens met vijf
faktoren) 56.1 procent van de variantie in de negentien variabe-
len. Dat is heel wat meer dan het hier geëxtraheerde variantie-
percentage van 14.2.

Dan nu over naar de inhoudelijke kant van de faktoranalyse.
Positief is het feit dat de faktoranalyse tot op zekere hoogte
eenzelfde beeld laat zien als in L964/65 (zie Bijlage IV). Vier
van de vijf getrokken faktoren lijken op vier van de vijf fakto-
ren uit 1964/65. De namen die Philipsen hun gaf zijn voor deze
vier faktoren dan ook gehandhaafd.
Nog vermeld kan hierbij worden dat, op statistische gronden, de

vijf faktoren-oplossing acceptabel is; bij vijf faktoren hoort
namelijk een thèta-waarde van I, hetgeen indiceert dat er vol-
doende faktoren in de oplossing opgenomen zijn om de korrelatie-
matrix terverklarent.
De eerste faktor, routini.sering ven trct prodrktiepRoees, heeft
precies dezelfde inhoud als faktor II uíL L964/65. In volgorde
van hun lading zijn het de variabelen:

- technologisch gebonden produktieproces +.62

- rustig produktieproces +.51
- hoog percentage ongeschoolde arbeid +.48
- veel ploegendienst +.45
- kapitaalintensieve organisatie +.41

De tweede gevonden faktor tÍjkt zeer sterk op faktor III van
Philipsen en kan ook zo betiteld worden: wervingskracht van de

organisatie.
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Tabel 6.2 Resultaten van de faktoranalyse na rotatie (Jöreskog-methode van faktorisering; varimax-rotatie); onderzoek 1980/81 eb 

I II III IV v 
gemiddelde 

de verklarende variabelen routinisering we rvings - korrelaten leeftijd traditionel e/ 
van het pro- kracht van de van verstede- van het moderne 
duktieproces organisatie !ijking personeels- organisatie 

bestand c 

-
l technologisch gebonden produktieproces ~ - - - -
2 arbeidsintensiteit organisatie -.43* - 1-. 25* 1 .45 -

(percentage arbeidskosten) ,______ 
3 onrust in het produktieproces -. 51* -.27 - - -,______ 

~ 4 percentage produktiewerknemers in .45* - .25 -
ploegendienst -

5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden - 1-.29* 1 .48 - -
6 scholingsgraad produktiewerk 1-.48* 1 - -* - -
7 delegatie aan niet-leidinggevenden - ~ - - -* 
8 autonomie in de bedrijfsvoering - - - - 1-.63* 1 
9 niet-uitgewerkte organisaties truktuur - - [;}E] -· -* 

(platheidsgraad) 
10 bedrijfsgrootte - -* - - .40 
11 bedrijf autoritair geleid - -.62 - - -* 
12 slechte 'naam' van het bedrijf - 1-.43* 1 - - -

(arbeidsmarktpositie) 
13 ontwikkeling personeelsfunktie - - - - ~ 
14 profess ionele personeelsbegeleiding - - .33 - -* 

~ 
~ 

15 gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte - .27* - -* 
16 sterke band met GAK / Bedrijfsvereniging - - -.25* - -.55 ,___ 
17 gemiddelde leeftijd van het produktie- - -* .31* .57 -* 

personeel ~ 

18 percentage produktiewerknemers korter dan - -* - -.57 -
l jaar in dienst 

19 stedelijkheidsgraad woonplaats personeel / - - QEl - -
gewest bedrijf 

~---------------------- ~---------------------------- ------
percentage gebonden variantie per faktor 7.3 7.9 

8 zie voor de faktoranalyse van het onderzoek uit 1964/65: Bijlage IV 
b alleen ladingen ~ .25 zijn vermeld 

6.5 

c deze faktor wordt niet aangetroffen in de faktoranalyse van Philipsen (1969, p. 257) 

5. 4 7.1 

percentage 
gebonden 
variantie 

per variabele 

41.8 
49. 2 

39.9 
41.4 

38 .7 
27.5 
28.3 
41.l 
11.8 

25.8 
42.2 
26.4 

30.8 
18.5 
34.4 
42.9 
42.6 

25.l 

31.6 

-------
34.2 

ladingen ~ .25 op vier van de vijf faktoren uit het onderzoek van Philipsen (zie toelichting in de tekst en Bijlage IV) 
~ variabelen die zowel in 1964/ 65 als in 1980/ 81 op dezelfde faktor laden met een lading van minstens .25 

b 
b 
b 
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b 
b 
b 
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De variabelen die thans tot deze faktoren behoren, zijn in volg-
orde van hun lading:

- bedrijf demokratisch geleid +.62

- gunstige uitkeringsvoorwaarden bij zíekte +.52

- delegatie van bevoegdheden ean niet-Ieiding-
gevenden 

- +'49

- goede rnaamr van het bedrijf +.43

- geen hinderlijke fysieke werkomstandigheden +.29

- rustig produktieproces +.27
Vier van deze variabelen laadden ook in 1964/65 op deze faktor.
De variabele delegatie laadde er toen echter negatief op, terwijl
hij thans in de - plausibeler - positieve richting wijst.
De derde gevonden faktor in deze faktoranalyse fiikt sterk op

faktor V van Philipsen, korrelaten van yeratedelijking.
De volgende variabelen behoren tot deze fektor:

- bedrijf ligt in stedelijk gebied

- hinderlijke fysieke arbeidsomstandigheden
- professionele personeelsbegeleiding
- uitgewerkte, relatief steile, organisatie-

struktuur
- oud personeelsbestand
- gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte
- veel ploegendienst

+.55
+.48
+.33

+.13

+.5L
+.27
+.25

+.57
+.57
+.45

- zwakke band met GAK/Bedrijfsvereniging (dus

relatief vaak afdelingskas/eigenrisikodrager) +'25

- kapitaalintensieve organisatie +.25
Zoals tabel 6.2 Laat zien, Iaadden zes van deze negen variabelen
in L964/65 ook relatief hoog op deze faktor.
De vierde faktor die in deze faktoranalyse gevonden wordt is ge-
heel nieuw. Hij is gemiddelde leeftijd van het personeelsbestand
genoemd en bestaat uit de volgende drie variabelen:

- weinig korte diensttijden
- oud personeelsbestand

- arbeidsintensieve organisatie
Deze faktor kwam bij Philipsen niet voor.
Met betrekking tot de vijfde en laatste gevonden faktor is dat
weer wel het geval. Deze lijkt namelijk op de eerste door Philip-
sen gevonden faktor. De overeenkomst is echter minder sterk dan

dat bij de eerste drie faktoren het geval was. Evenals bii Phi-
lipsen is deze faktor traditionele/nroderne organisatie genoemd.
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In volgorde van belang vallen nu de volgende variabelen eronder:
- geen autonomie in de bedrijfsvoering (dus

relatief vaak onderdeel van een concern) +'63

- zwakke band met GAK/Bedrijfsvereniging (dus
relatief vaak afdelingskas/eiqenrisikodrager) +'55

- ontwikkelde personeelsfunktie
- grote bedrijfsomvang

+.47
+.40

- veel ploegendienst +.33
Deze faktor toont aan dat bedrijfsonderdelen van een groter con-
cern relatief vaak een ontwikkelde personeelsafdeling hebben, die
zich intensief bemoeit met de administratie en behandeling van de

ziektewetkontrole. Tevens zijn dit verhoudingsgewijs grote be-
drijven met ploegendienst.
Twee zaken valleh bij de samenstelling van deze vijfde faktor, in
vergelijking tot dezelfde van Philipsen, op. Ten eerste ontbreken
de twee variabelen die de vertikale relaties indiceren (delegatie
en demokratische/autoritaire Ieiding) alsmede de organisatie-
strukturele variabele over de steilheid of platheid van de orga-
nisatie. Dat ook de variabele professionele personeelsbegeleiding
ontbreekt kan te maken hebben met het feit dat deze variabele
thans (door spreidingsproblemen in de subvariabelen) veel eerder
selektie-strengheid meet dan professionele personeelsbegeleiding
(zie p. 95).
Ten tweede is opvallend dat de variabele bedrijfsgrootte, die te
zamen met ontwikkelde personeelsfunktie bij Philipsen de nog niet
genoemde en overblijvende faktor vormde, hier in de faktor moder-
ne/traditionele organisatie opgenomen is.

Tot zover de weergave van de vijf in de faktoranalyse gevonden
faktoren. Bespreking van dit vijftal tegen de achtergrond van be-
staande organisatie-sociologische Iiteratuur, zal hier niet
plaatsvinden. Dit wordt uitgesteld tot het volgende hoofdstuk,
waarin elf van de hier gehanteerde variabelen, te zamen met der-
tien nieuwe, opnieuw aan een faktoranalyse onderworpen zuIlen
worden. Ook zullen hier geen kausaliteitsketens ontwikkeld wor-
den, zoals Philipsen dat deed met zijn vijf faktoren en de daar-
toe behorende variabelen. Ook dit wordt uitgesteld tot de analyse
in hoofdstuk 7. Daar zal een aantal voor het verzuim belangrijke
faktoren met behulp van de op kausaliteit gerichte statistische
techniek LISREL geanalyseerd worden.
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6.t De relaties ven de neqentien verklarende veriabe-
len met het verzulm

Ter bepaling van de relaties tussen de negentien verklerende va-
riabelen en de drie verzuimmaten zijn nulde-orde korrelaties,
partiëIe korrelaties en multipele korrelaties berekend. Met de

toepassing van deze statistische analysetechnieken wordt opnieuw
de aanpak van Philipsen (1969) gevolgd, waardoor optimale verge-
Iijkinq van beide onderzoeken mogelijk is.
0mdat in dit hoofdstuk het aksent ligt op de vergelijkinq van de

resultaten uít L964/65 met die uit L98O/8L, zullen de gevonden

resultaten niet op zich maar voornamelijk vergelijkenderwijs be-
sproken worden.
Tabel 6.4 geeft de nulde-orde korrelaties uit het onderzoek van

1964/65 en dat van 1980/81. Daaruit kan gekonkludeerd worden in
hoeverre de resultaten van beide onderzoeken overeenkomen of ver-
schillen. Bevestiging of ontkenning van eerdere resultaten kan
gebaseerd zijn op het feit dat in beide onderzoeken de resultaten
in dezelfde richting signifikant (p < .I0) zijn, maar ook dat de

resultaten in beide onderzoeken niet-signifikant (p > .I0) zijn.

Tabel 6.1 Verqelijking van de nulde-orde korrelaties uit beide onderzoeken

resultaten verzuim-
frekwentie

gemiddelde
duur per geval

verzuim-
percentage

resultaten in beide onderzoeken
signifikant of in beide niet-
signifikant

7 (t7%) r0 (5r%) 11 (58%)

resultaten in beide onderzoeken
verschi llend 12 (6r%) 9 (47%) I (42%)

t ot aaI 1e (r00%) t9 (r00%) 19 (r00rí)

Uit tabel 6.t - die gebaseerd is op de gegevens van tabel 6.4 -
valt af te lezen dat indien dit criterium wordt toegepast, bij de

frekwentie zeven van de negentien relaties (= 37 procent) beves-
tigd worden, bij de gemiddelde duur per geval tien van de negen-
tien (= 51 procent) en bij het verzuimpercentage elf van de ne-
gentien (= 58 procent). De resultaten met betrekking tot de ver-
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Tabel 6.4 De nulde-orde korrelaties uit het onderzoek van 1964/65 en die uit 1980/81 (n 

de verklarende variabelen 

1 technologisch gebonden produktieproces (routini sering) 
2 arbeidsintensiteit organisatie (percentage arbeidskosten) 
3 onrust in het produktieproces 
4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst 
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden 
6 scho lingsgraad produktiewerk 
7 delegatie aan niet-leidinggevenden 
8 autonomie in de bedrijfsvoering 
9 niet-uitgewerkt e organisatiestruktuur (platheidsgraad) 

10 bedrijfsgrootte 
11 bedr ijf autoritair geleid 
12 slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarktpositie) 
13 ontwikkeling personeelsfunktie 
14 professionele personeelsbegeleiding 
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte 
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging 
17 gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel 
18 percentage produktiewerknemers korter dan 1 jaar in dienst 
19 stedelijkheidsgraad woonplaats personeel/gewest bedrijf 

verzuimfrekwentie 
verzuimduur 

* signifikant bij p = .10 (eenzijdig; r = .14) 
** signifikant bij p = .05 (eenzijdig; r = .18) 

*** signifikant bij p = .01 (eenzijdig; r = .25) 

verzuim-
frekwentie 

1964/ 1980/ 
1965 1981 

-.34*** .20** 
.09 -.13 
.07 .05 
.04 -.17* 

-.01 .15* 
.01 -.15* 

-.27*** -.31*** 
-.23** -.06 
-.06 -.07 
-.01 .18** 
-.06 .15* 
-.16* .20** 

.26*** .09 

.20** -.03 

.33*** -.11 

.D4 -.01 
-.35*** -.56*** 

.40*** .14* 

.22** -.25*** 

- -
-.49*** -.48*** 

respektievelijk 83 en 85) 

gemiddelde verzuim-
duur per geval percentage 

1964/ 1980/ 1964/ 1980/ 
1965 1981 1965 1981 

.24** -.08 -.09 .10 
-.00 .10 .10 .0.J. 
-.14* .11 -.09 .15* 
-.09 . 25*** -.11 .12 

.21** .18** .28*** .32*** 
-.15* -.16* -.07 -.34*** 

.05 .11 -.09 -.18** 

.25*** .01 .09 -.05 

.26*** .19** .25*** .13 
-.25*** -.10 -.25*** .05 

.27*** .20** .28*** .33*** 
• 31 *** .21** .22** .40*** 

-.38*** -.03 -.19** .01 
-.33*** -.12 -.22** -.14* 
-.49*** -.25*** - .33*** -.38*** 

.24** .33*** .34*** .33*** 

.46*** .39*** .24** -.10 

-.22** .11 .09 .27*** 
-.15* .14* .03 -.08 
-.49*** -.48*** • 31 *** .39*** 

- - .62*** .59*** 



zuimduur en het verzuimpercentage lÍjken dus stableler in de tljd
dan die met betrekking tot de frekwentie. Van aIle 57 relatlee
wordt op deze manier 49 procent bevestigd.
0verigens kan bevestiging of ontkenning van eerdere onderzoeksre-
sultaten ook nog op een andere manier benaderd worden, namelijk
door na te gaan of er signifikante verschillen zijn tussen de pa-
ren korrelaties. Dat criterium is wat minder rigide dan het in
tabel 6.3 toegepaste criterium en zal bij de definitieve verge-
Iijkinq van de (partiëte) korrelaties gebruikt worden.

De nulde-orde relaties zijn ook op eventuele kronlijnigheid ge-
toetst. ZoaIs bekend, geeft een korrelatie-koëfficiënt van het
verband tussen twee variabelen alleen het lineaire aspekt we€r.
AIs het verband tussen twee variabelen kromlijnig is, drukt de

korrelatie-koëfficiënt als het ware de best passende rechte lijn
uit die bij die kromme past. Additionele toetsing op kromlijnig-
heid is dus niet overbodig. Inhoudelijk is het ook van belang om-

dat ten aanzien van variabele I (routinisering) door Philipsen
(1969, p. f5I) een kromlijnig verband met de verzuimfrekwentie
verondersteld werd. Nagegaan moet dus worden of die veronderstel-
Iing juist is; in 1964/65 bleek de bedoelde relatie overigens
rechttijniq (PhiIipsen, L969, p. 194).
Welnu, van alle 57 (l x 19) mogelijke verbanden is nagegaan of
deze recht- dan wel kromlijnig zijn. Dit geschiedde door middel
van polynoniale regressie-analyse (Pedhazur, L982, p. 405-406).
Hierbij wordt naast de verklarende variabele zelf eerst het kwa-

draat en vervolgens eventueel ook nog de derde macht van de ver-
klarende variabele in de regressie-vergelijking ingevoerd en bij
elke stap wordt nagegaan of deze tweede- en derdegraadstermen nog

signifikante toevoegingen opleveren aan de verklaring van de

afhankelijke variabele.
0p deze wijze werd allereerst vastgesteld dat de relatie tussen
het type produktieproces (routinisering) en de verzuimfrekwentie
inderdaad signifikant kromlijnig is, nametijk een U-relatie (zie
figuur 6.I). De nulde-orde relatie, die het rechtlijnig verband
weergeeft, was hier r = .20, terwijl de nultipele korrelatie van

de rechtlijnige en de kromlijnige komponent samen R =.29 is.
0m figuur 6.1 (en ook de figuren 6.2 en 6.3) goed te begrijpen
dient men zich te realiseren dat zowel de rechtlijnige als de

kromlijnige weergaven van het verband rgeoptimaliseerdr zijnl dus
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Figur 6.1 De rechtlÍJnlge en kromllJ- Flguur 6.2 De rechtllJnlga en kromllJ-
nlge vorm van de relatle nlge vorm v6n de relatie
pródr.rktleproceetype (varÍa- acÀolingegraad (varlabele 6)
bele l) - verzulmfrekwentie - verzuinpercantago
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de werkelijke lpuntenwolkr die het verband tussen beide variabe-
len weergeeft is veel grilliger dan de weergegeven 'gestroomlijn-
der Iineaire en curvilineaire verbanden.
Ook de relatie scholingsgraad van het werk - verzuimpercentage is
kromlijnig, namelijk een omgekeerde U-relatie (zie figuur 6.2).
De nulde-orde korrelatie was hier r = -.14 en de multipele korre-
latie van beide komponenten te zamen met het verzuimpercentage is
R = .4f. In grote lijnen gaat dus niet alleen hooggeschoold, maar

ook laagqeschoold produktiewerk samen met een lager verzuimper-
centage dan gemiddeld geschoold werk.
Tenslotte is er ook een kromlijnige relatie waarneembaar tussen
uitkeringsvoorwaarden bij ziekte en de gemiddelde verzuimduur per
geval, ook een omgekeerde U-relatie (zie figuur 6.J). De nulde-
orde korrelatie ls hier r = -.25e terwijl de multipele korrelatie
van beide komponenten te zamen met de verzuimduur R = .32 is.
0verigens dient men geen overdreven waarde te hechten aan dit
laatste kromlijnige verband omdat de variabele uitkeringsvoor-
waarden een geringe spreiding kent; de empirische variatiebreedte
Ioopt slechts van 4 tot en met 6, met respektievelijk 5, 24 en 56

bedrijven.
Bij de verderop weer te geven partiëIe korrelaties zijn de krom-
Iijnige aspekten van de drie bedoelde variabelen overigens niet
in de regressie-analyse opgenomen. Dit zou trouwens ook het re-
plikatiekarakter van het onderzoek een andere dimensie hebben ge-
qeven.

ïot zover enige globale konklusies ten aanzien van de nulde-orde
korrelaties. Meer gedetaileerde konklusies komen nu aan de orde
bij de partiële komeleties. 0p dit punt is het goed er nog even

aan te herinneren dat de verklarende variabelen onderling geen

extreem hoge verbanden vertoonden (slechts twee korrelaties kwa-
men boven r =.40). Dit betekent dat er bij de regressie-analyses
geen gevaar is voor zogenaamde rmulticollineariteitr-effekten.
Hiermee wordt bedoeld dat bij zeer hoge interkorrelaties tussen
verklarende variabelen onbetrouwbare partiële koëfficiënten kun-
nen ontstaan met een afhankelijke variabele (Gordon, 1968).
Verder dient er op dit punt nog op gewezen te worden dat in de

partiële korrelatierekening bij de gemiddelde verzuimduur per ge-
val de frekwentie konstant is gehouden en bij de frekwentie de

gemiddelde duur per geval. Bij de frekwentie en de duur werden
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Tabel 6.5 De partiäle korrelaties van de hoogste orde en de multipele korrelaties uit het onderzoek van 1964/ 65 en die uit 
1980/81 (n = respektievelijk 83 en 85) 

de verklarende variabelen 

l technologisch gebonden produktieproces (routiniseri ng) 
2 arbeidsintensiteit organisatie (percentage arbeidskosten ) 
3 onrust in het produktieproces 
4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst 
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden 
6 scholingsgraad produktiewerk 
7 delegatie aan niet-leidinggevenden 
8 autonomie in de bedrijfsvoering 
9 niet-uitgewerkte organisatiestruktuur (platheidsgraad) 

10 bedrijfsgrootte 
11 bedrijf autoritair geleid 
12 slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarktpositie) 
13 ontwikkeling personeelsfunktie 
14 professionele personeelsbegeleiding 
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte 
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging 
17 gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel 
18 percentage produktiewerknemers korter dan l jaar in dienst 
19 stedelijkheidsgraad woonplaats personeel / gewest bedrijf 

verzuimfrekwentie 
verzuimduur 

verzuim-
frekwentie 
(19e orde) 

1964/ 1980/ 
1965 1981 

-.49*** .09 
-.07 .08 
-.01 .04 

.28** -.02 

.17* .21** 
-. 27** -.25** 
-.32*** -.11 
-.27** -.23** 

.17* .05 
-.13 .19* 

.15 .17* 

.02 .38*** 

.06 -.02 

.11 .13 

.26** -.04 

. 23** .19* 
-.08 -.46*** 

.32*** .03 

.24** -.03 
- -

-.20** -.46*** 

gemiddelde 
duur per geval 

(19e orde) 

1964/ 1980/ 
1965 1981 

.20** -.19* 
-.02 .07 

.02 .19* 
-.17* .40*** 

.18* .13 
-.03 -.28** 
.oo .13 

-.03 -.05 
.06 .35*** 

-.31*** .16* 
-.08 .18* 

.13 .25** 
-.18* .14 

.01 .02 
-.24** -.36*** 

.19* .45*** 

.30*** .10 

.oo .06 

.08 .20** 
-. 20** -.46*** 

- -
~---------------------------------~---------~---------

multipele korrelaties 1 .81 .82 1 .79 .84 

* s ignifikant bij p = .10 (eenzijdig; r = .16) 
** signifikant bij p = .05 (eenzijdig ; r = .20) 

*** signifikant bij p = .Dl (eenzijdig; r = .29) 

verzuim-
percentage 
(18e orde) 

1964/ 1980/ 
1965 1981 

-.18* -.10 

-.05 .16* 
-.05 .12 

.02 .31 *** 

.26** .19* 
-.05 -.37*** 
-.08 -.Dl 
-.16* -.18* 

.1 3 .23** 
-.26** .20** 

.17* .21 ** 

.05 . 36*** 
-.10 .02 

.07 .13 

-.16* -.25** 
.32*** .41*** 
.29*** -.25** 
.25** .12 
.18* .14 

- -
- -

---------
.69 .78 



dus niet alleen de overblijvende achttien verklarende variabelen
konstant gehouden, mear ook de talternatievei verzuimmaat.
Zoals op p. I48 vermeld, heeft deze ingreep het voordeel dat men

hierdoor op het slpoor komt van dÍe verklarende variabelen die de

frekwentie-verschillen verklaren bij bedrijven met gelijke duur

respektievelijk van die variabelen die de duur-verschillen ver-
klaren bij bedrijven met gelijke frekwentie.
De negentiende-orde korrelatie wijkt duidelijk af van de acht-
tiende-orde korrelatie, indien de alternatieve verzuimmaat hoog

korreleert met de betreffende verklarende variabele. Indien de

alternatieve verzuimmaat niet of bijna niet korreleert met de

verklarende variabele, verschillen de achttiende- en negentiende-
orde partiëIe korrelaties ook weinig of niet. Hieraan moet nog

toegevoegd worden dat de verschillen tussen de achttiende- en ne-
gentiende-orde korrelaties sterker zijn indien de relatie tussen
frekwentie en duur sterker is. Nu is deze laatste relatie in het
1980/81-onderzoek duidelijk hoger (partiële r = -.46) dan in het
L964/65-onderzoek (partiële r = -.20). De verschillen tussen de

achttiende- en negentiende-orde korrelaties zijn dan ook in het
algemeen groter in het l980/81-onderzoek dan in dat van L964/65.
Tabel 6.5 taat zien dat de m.rltipele komelaties van de verkla-
rende variabelen met de verzuimmaten in I980/8f iets hoger zijn
dan in 1964/65. Bij de verzuimfrekwentie wordt 67 procent (=

.822) van de variantie verklaard, bij de gemiddelde verzuimduur
per geval 7I procent (= .842) en bii het verzuimpercentage 6l
procent (= .7A21. Dit zijn hoge percentages; de m.rltipele korre-
laties zijn ook zeer signifikant (p <.0f).

Vervolgens richten we ons geheel op de vergelijking van de parti-
ele korrelaties uit beide onderzoeken.
Net als bij de nulde-orde korrelaties kan nagegaan worden hoeveel
procent van de korrelaties in beide onderzoeken siqnifikant is (p

< .10) of in beide onderzoeken niet-signifikant is. Tabel 6.6
geeft de resultaten.
Van alle 57 relaties wordt 42 procent bevestigd en 58 procent
niet-bevestigd, indien dit tamelijk hooq opgeschroefde criterium
toegepast wordt. Hoog opgeschroefd, omdat bijvoorbeeld bfi een

relatie die in het eerste onderzoek net niet-signifikant is en in
het tweede onderzoek net wèI, tot niet-bevestiging moet worden

gekonkludeerd.
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TabeI 6.6 VergellJklng van de partÍtile korrelatles ln belde onderzoeken

reeult aten verzuim-
frekwent ie

gemlddelde
duur per gevel

verzuim-
percentege

reaultaten in belde onderzoeken
slgnlFikant of in belde niet-
signi fikant

I (42"a) 7 (t7%) e @7%)

resultaten in beide onderzoeken
verschi IIend II (58:Ë) t2 (63'a) 10 (51na)

t ot aaI 19 (r00tí) 19 (100%) 19 (r00%)

Een minder hoog opgeschroefd criterium om uit te maken of de re-
sultaten uít 1964/65 verschillen van die uit 1980/81 is toetsing
van de verschillen tussen de partiële korrelaties.
Verschillen tussen partiële korrelaties uit verschillende steek-
proeven zijn door middel van transformatie van korrelatie-koëffi-
ciënten in Fisher-Z-koëfficiënten te toetsen. Daaruit kan blijken
of de verschillen tussen de paren korrelaties signifikant zijn.
Volgens deze methode moet het verschil tussen de twee partiële
korrelaties minimaal ongeveer .29 zíjn (het precieze verschil is
afhankelijk van de hoogte van de beide korrelaties), om op een

nivo van p =.10 (tweezijdig) signifikant te zijn. Volgens dit
criterium worden er 17 van de 57 oorspronkelijke partiëIe korre-
laties niet bevestigd (= )0 procent). Hiermee wordt het niet-be-
vestigingspercentage teruggebracht vsn 58 procent bij de vorige
methode tot l0 procent bij deze minder rigide methode. De signi-
fikant van elkaar veschillende korrelaties zijn in tabel 6.7
tussen haakjes vermeld.
Meer in detail is de konklusie hÍerbij dat 61 procent van de
partiëIe relaties met de frekwentie, 74 procent van de partiële
relaties met de gemiddelde duur per geval, en 74 procent van de

partiële relaties met het verzuimpercentage als matig tot sterk
bevestigd bestempeld kunnen worden.
Tenslotte is er nog een derde methode om de partiëIe korrelaties
uit beide onderzoeken te bekijken. Men kan namelijk ook de korre-
laties uit 1964/65 en uit I98O/8L middelen. Hierbij wordt ervan
uitgegaan dat het tweede onderzoek een goede replikatie van het
eerste is en dat middeling dus toegestaan is. De gemiddelde kor-
relatie-koëfficiënten kan men ook weer op signifikantie toetsen.
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Tabel 6.7 De weergave van de partiële korrelaties van de hoogste orde uit 1964/ 65 en die uit 1980/81 in tekens, alsmede de ge­

middelde korrelaties uit beide onderzoeken 

de verklarende variabelen 

l technologisch gebonden produktieproces (routinisering) 
2 arbeidsintensiteit organisatie (percentage arbeidskosten) 
3 onrust in het produktieproces 
4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst 
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden 
6 scholingsgraad produktiewerk 
7 delegatie aan niet-leidinggevenden 
B autonomie in de bedrijfsvoering 
9 niet-uitgewerkte organisatiestruktuur (p latheidsgraad) 

10 bedrijfsgrootte 
11 bedrijf autoritair geleid 
12 slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarktpositie) 
13 ontwikkeling personeelsfunktie 
14 professionele personeelsbegeleiding 
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte 
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging 
17 gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel 
18 percentage produktiewerknemers korter dan l jaar in dienst 
19 stedelijkheidsgraad woonplaats personeel/gewest bedrijf 

verzuim­
frekwentie 

(a) (b) 

- 0 
0 0 
0 0 
+ 0 

+ + 

- 0 

+ 0 

0 + 

0 + 

0 + 

0 0 

0 0 
+ 0 
+ + 

0 -
+ 0 

+ 0 

(-.22*) 
.oo 
.01 

( .13*) 
.19* 

-.26* 
-.22* 
-.25* 

.11 
( .03) 

.16* 
( .21*) 

.02 

.12* 
( .11) 

.21* 
(-.28*) 
( .18*) 
.11 

gemiddelde 
duur per geval 

(a) (b) 

+ -

D 0 

0 + 

- + 

+ 0 

0 -
0 0 
0 0 
0 + 

- + 

0 + 

0 + 

- 0 

0 0 

+ + 

+ 0 
0 0 
0 + 

( .01) 
.03 
.11 

(.13*) 

.16* 
-.16* 

.07 
-.04 
(.22*) 

(-.08) 
.05 
.19* 

(-.02) 
.02 

-.30* 
.33* 
.21* 
.03 
.14* 

(a) + = positieve partiële relatie in eerste respektievelijk tweede onderzoek (p < .10; r ~ .16 ) 
negatieve partiële relatie in eerste respektievelijk tweede onderzoek (p < .10; r ~ -.16) 

0 = niet-signifikante relatie in eerste respektievelijk tweede onderzoek (p > .10; -.16 < r < .16 ) 

verzuim­
percentage 

(a) (b) 

- 0 
0 + 

D 0 

0 + 

+ + 

0 -
0 0 

0 + 

- + 
+ + 

0 + 

0 0 
0 0 

+ + 

+ -

+ 0 
+ 0 

-.14* 
.06 
.04 

( .17* ) 
.23* 

(-.22*) 
-.05 
-.17* 

.18* 
(-.03) 

.19* 
(.21* ) 
-.04 

.10 

-.21* 
.37* 

( .02 ) 
.19* 
.16* 

(b) de vermelde korrelatie-koëfficiënten zijn de over de beide onderzoeken gemiddelde koëfficiënten; hierbij is r = .12 signifi­
kant op p = .10-nivo, eenzijdig (aangeduid met *) 

( ) de tussen haakjes vermelde gemiddelde korrelatie-koëfficiënten zijn gebaseerd op twee korrelaties die signifikant (p = .10) 
van elkaar verschillen 



Door het feit dat deze gemiddelde waarden op twee onderzoeken be-
rusten is een korrelatie-koëfficiënt dan reeds bii een Iagere
waarde signifikant.
De hierboven besproken gegevens zijn in tabel 6.7 samengebracht.
Uit deze tabel ziet men dat - door de middeling - bii de verzuim-
frekwentie twaalf van de negentien korrelaties signifikant zijn,
bij de gemiddelde duur negen van de negentien en bij het verzuim-
percentage twaalf van de negentien korrelaties. Ook ziet men dat
een aantal van deze signifikente gemiddelde korrelaties op signi-
fikant van elkaar verschillende korrelaties berusten. Deze korre-
Iaties zijn tussen haakjes gezet en men dient ze als niet-beves-
tigd te beschouwen. Verder is ook waar te nemen dat twee (net)
niet-signifikante korrelaties door middeling kunnen leiden tot
een signifikante korrelatie; dit is het qeval bij de relatie(s)
tussen variabele 14 (professionele personeelsbegeleiding) en de

verzuimfrekwentie.

0p basis van de gegevens uit de tabellen 6.5 en 6.7 kan nu de ba-
lans opgemaakt worden.

I De verzuinfreknentie
0p basis van beide onderzoeken kan men konkluderen dat de ver-
zuimfrekwentie hoog is bij:

- hinderlijke fysieke werkomstandigheden (.17

- lage scholingsgraad van het werk (.27

- geringe delegatie aan niet-Ieidinggevenden (.12

- geringe autonomie in de bedrijfsvoering (.Zl
- autoritaire leiding van het bedrijf (.I5
- professionele personeelsbegeleidinS (.ff
- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging (.25

0ver de twee onderzoekingen a1s totaal gezien vertonen géén

band met de verzuimfrekwentie:

en

en

en

en

en

en

en

.21)

.25)

.u)

.2t)

.17 )

.rl)

. re)

ver-

- arbeidsintensiteit van de organisatie
- onrust in het produktieproces
- niet-uitgewerkte organisatiestruktuur
- ontwikkeling personeelsfunktie
- stedelijkheidsgraad omgeving

(-.07 en .08)
(-.0I en .04)

..17 en .05)

.06 en -.02)

.24 en -.01)
Bij de resterende zeven variabelen verschillen de resultaten van

de twee onderzoeken siqnifikant (p < .10) van elkaar:
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- grote mate van routisinering (-.49 en .09)

- percentage ploegendienst-werknemers ( .28 en -.02)
- bedrijfsgrootte (-.15 en .19)

- slechte rnaamr van het bedrijf ( .02 en .18)

- gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte ( .26 en -.04)
- gemiddelde Ieeftijd produktiepersoneel (-.08 en '.46)
- percentage korter dan I jaar in dienst ( .12 en .01)

I I De genriddelde verzui;rdrur per geval

0p basis van beide onderzoeken kan van zeven variebelen gesteld
worden dat ze een positief verband met de verzuimduur hebben:

- hinderlijke fysieke werkomstandigheden ( .18 en .Il)
- lage scholingsgraad van het werk ( .01 en .28)

- slechte rnaam' van het bedrijf ( .I) en .25)

- ongunstige uitkeringsvoorwaarden bij ,
ziekte 

-"4-'--- " ( .24 en .t6)

- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging ( .I9 en .45)
- hoge gemiddelde leeftijd produktie- tI .)0 en .f0)

personeel
- hoge stedelijkheidsgraad van de omgeving ( .08 en .2O)

0p basis
volgende

van de geformuleerde criteria vertonen in totaliteit de

variabelen geen verband met de verzuimduur:
arbeidsintensiteit van de organisatie (-.02 en .07)
onrust in het produktieproces ( .02 en .I9)
delegatie aan niet-leidinggevenden ( .00 en .tl)
autonomie in de bedrijfsvoering (-.01 en -.05)
autoritaire leiding van het bedrijf (-.08 en .18)
professionele personeelsbegeleiding ( .0I en .02)
percentage korter dan I jaer in dienst ( .00 en .06)

Ten aanzien van de resterende vijf variabelen
sultaten van beide onderzoeken, wat betreft de

middelde verzuimduur, signifikant van elkaar:
- grote mate van routinisering
- percentage ploegendienst-werknemers

- niet-uitgewerkte organisatiestruktuur
- bedrijfsgrootte
- ontwikkeling personeelsfunktie

verschillen de re-
reletie met de ge-

( .20 en -.19)
(-.17 en .40)
( .06 en .35)
(-.ll en .16)
(-.18 en .f4)
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III Het verzuirpercentage
0p basis van beide onderzoeken kan men tot een positief verband
met het verzuimpercentage besluiten bij de volgende negen varia-
belen:

- geringe mate van routisinering
- hinderlijke fysieke werkomstandigheden

- gerinqe autonomie in de bedrijfsvoering
- niet-uitgewerkte organisatiestruktuur
- autoritaire leiding van het bedrijf
- ongunstige uitkeringsvoorwaarden bij

ziekte

( .I8 en .I0)
( .26 en .I9)
( .16 en .I8)
( .11 en .2t)
( .I7 en .2L)

( .16 en .25)

.4r )

.r2)

.14)

- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging ( .J2 en

- hoog percentage korter dan 1 jaar in ( .25 endienst
- hoge stedelijkheidsgraad van de omgeving ( .18 en

Geen verband met het verzuimpercentage hebben dan de variabelen:
- arbeidsintensiteit van de organisatie (-.05 en .16)
- onrust in het produktieproees (-.05 en .I2)
- delegatie aan niet-leidinggevenden (-.08 en -.0I)
- ontwikkeling personeelsfunktie (-.10 en .O2)
- professionele personeelsbegeleidinS ( .07 en .Il)

Bij de vijf andere variabelen verschillen de

twee onderzoeken signifikant van elkaar:
- percentage ploegendienst-werknemers
- scholingsgraad van het werk

- bedrijfsgrootte
- slechte rnaam' van het bedrijf
- gemiddelde leeftijd produktiepersoneel

resultaten van de

( .02 en .ll)
(-.05 en -.37)
(-.26 en .20)
( .05 en .36)
( .29 en -.25)

6.4 Besprekinq van de oevonden verschillen

In de bespreking van de gevonden resultaten zullen de volgende
twee onderwerpen aan de orde gesteld worden:

- de signifikante verschillen tussen de onderzoeken uit
1964/65 en 1980/81 (paragraaf 6.4);

- de toetsing van de hypothesen van Philipsen (1969) van-
uit het gezichtspunt van de zeven door hem opgestelde
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kerngedachten en vanuit het perapekttef van de twee kom-

ponenten ven het verzulm, de frekwentle en de gemlddelde
duur per geval (paragreaf 6.5).

Dus eerst het kommentaar op de duidelljke niet-bevestigde verban-
den. Dit waren er zeven met de frekwentie, vijf met de gemiddelde
duur en vijf met het verzuimpercentage. In het algemeen kan er
hier, ter inleiding nog aan herinnerd worden dat, als het I98O/
8L-onderzoek duidelijk andere resultaten oplevert dan het L964/
65-onderzoek, dit te wijten kan zijn aan het feit dat de gemid-
delden en standaard-deviaties van de betreffende variabelen sig-
nifikant veranderd zijn. Ook kan het te wijten zijn aan de inwer-
king van niet-gemeten variabelen. In dit verband werd de konjunk-
tuur en het percentage buitenlandse werknemers genoemd. Tenslotte
kan de inmiddels gekonstateerde kromlijnigheid van een paar ver-
banden in de instabiliteit een rol hebben gespeeld.

Bij de variabele routlsinering van het produktieproc-es doet zich
min of meer een omslag voor in de richting van de verbanden met

de frekwentie en de duur; ín L964/65 bestond er een negatief ver-
band met frekwentie en een positief verband met de duur, terwijl
in 1980/8I een neiging tot het omgekeerde bestaat. Deze omslag

heeft maar weinig effekt op het verzuimpercentage.
Eerder in dit hoofdstuk is gebleken dat de relatie van routisine-
ring met de verzuimfrekwentie in 1980/81 een U-relatie is. De li-
neaire komponent van de relatie geeft dus maar reen deelrvan het
werkelijke verband weer. Door het kromlijnig verband wordt de

korrelatie-koëfficiënt instabiel, dat wil zeggen kan gemakkelij-
ker verschuiven, afhankelijk van het deel van de scheal waarin
gemeten wordt. Dit verklaart misschien het verschil tussen L964/
65 en L98O/8I op het punt van de frekwentie.
Het gevonden kromlijnige verband is trouwens overeenkomstig het-
geen Philipsen destijds als hypothese formuleerde: bij enkel-
stuks- en massaproduktie met veel respektievelijk weinig vrijheid
in werktempo en onderbrekingen is de verzuimfrekwentie hoger dan

bij serie- en procesproduktie met een gemiddelde vrijheid.

Bij ploegendienst doet zich ook een omslag in de riehting van de

verbanden voor. In L964/65 bleek ploegendienst frekwentieverho-
gend en in 1980/8I bleek het duur-verlengend. De sterke relatie
met de gemiddelde duur per geval leidde in 1980/81 ook tot een
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signifikant positief verband met het verzuimpercentage, hetgeen

ín 1964/65 niet het geval was.
Ook uit de onderzoeksliteratuur blijkt dat de relatie daq-/ploe-
gendienst met verzuim notoir instabiel is. Er is bijna even vaak

gevonden dat verzuim (aIIe drie maten) Ui.1 ptoegendienst hoger is
dan bij de dagdienst (bijvoorbeeld Jardillier, I962i Gadourek,
1965; Hoolwerf et aI., 7974i Legge & HiIIing, I974i CoLligan et
at., I979i Angersbach et aI.r1980; Kruidenier, L982) als dat ver-
zuim bij ploegendienst lager is dan bij dagdienst (bijvoorbeeld
Iíyatt & Marriott, L951; Wade, L955i Shepherd & Walker, L956i
Thiis-Evensen, L958; Aanonsen, L964; Tan, L967i Taylor, L967i
Chevrolle, L969i Taylor et al., L972; 0rMuircheartaigh, L975i

Smulders, I98]). Behalve dat deze verschillen te maken kunnen

hebben met vaak niet onder kontrole gehouden arbeidssituatie-ken-
merken, als aspekten van ploegendienstroosters, ploegendienstpre-
mies, werkomstandigheden, rteamgeestr, etcetera (SmuIders, I98l)
kunnen ze ook te maken hebben met het feit dat vóórselektie op

grond van gezondheid en geschiktheid een rol speelt bij het soms

lage verzuim van ploegendienstwerkers. Door het feit dat werkne-
mers die het werken in ploegendienst geestelijk of lichamelijk
niet meer op kunnen brengen, vaak teruggeplaatst worden in dag-
dienst, blijft de kategorie ploegendienstwerkers dus een perma-

nent op gezondheid geselekteerde werknemerskategorie.
Transversale vergelijking van het verzuim van dagdienst- en ploe-
gendienstwerkers is dus eigenlijk niet de meest optimale onder-
zoeksmethode. In ieder geval zou daarbij diensttijd, werkomstan-
digheden en gezondheidstoestand onder kontrole gehouden moeten

worden. Een betere methode is om te kijken hoe het verzuim zich
ontwikkelt bij langere rexpositier aan ploegendienstwerk of een

vergelijking te maken tussen dag- en ploegendienstwerkers met

even lange rexpositier.

Scholingsgraad van het nerk bleek in I980/8I niet al,Ieen negatief
met de frekwentie maar ook met de gemiddelde duur samen te han-
gen, waardoor ook een negatief verband met het verzuimpercentage
ontstond. Dat laatste was in het onderzoek van Philipsen niet het
geval. Ook 0rMuircheartaigh (tglS), Kruidenier (f982) en Nijhuis
en Soeters (f982) vonden negatieve verbanden met de duur. Barr
(]9el), Schmidt (1967), Mann et al. (1971) en Ris (I978) vonden

een positief verband tussen scholingsgraad en verzuimduur. B1ijk-

r69



baar is de relatie scholing - verzuimduur nogal situatie-gebon-
den.
Bovendien hebben we reeds eerder gekonstateerd dat de reletie
scholingsgraad - verzuimpercentage in 1980/81 kromtijnig is (een

omgekeerde U-relatie), waardoor de korrelatie-koëfficiënt weer
sterker afhankelijk is geworden van het deel van de schaal waarin
qemeten wordt.

Dat platte organisaties een hogere verzuimfrekwentie zouden heb-
ben dan steile organisaties veronderstelde Philipsen destijds.
Hij (1969, p. L23-L27) heeft beargumenteerd dat in platte organi-
saties minder kansen zijn op bevredigende horizontale en vertika-
le menselijke verhoudingen en dat er minder kansen zijn op sta-
biele werkverhoudingen. Beide omstandigheden leiden, volgens Phi-
Iipsen, tot een geringere binding aan het werk en een hoger ver-
zuim, welke hypothese ín L964/65 bevestigd werd met de frekwentie
en in L98O/8L met de verzuimduur.
0verigens vinden Nijhuis en Soeters (f982) ook enige positieve
verbanden tussen de platheid van de organisatie en de frekwentie
en de gemiddelde duur. Platheid van de organisatie is dus blijk-
baar niet zorn typisch frekwentie-bepalende variabele als oor-
spronkelijk gedacht werd.

De grootste verschillen tussen de beide onderzoeken betreffen de

resultaten met betrekking tot de bedrijfsgrootte. Bij alle drie
de verzuimmaten zijn de resultaten uíL L964/65 signifikant ver-
schillend van die uit I980/8I. In het eerste onderzoek waren aIIe
relaties negatief, in 1980/81 zijn alle relaties juist positief.
Wat zegt de onderzoeksliteratuur in het algemeen op dit punt? Uit
het merendeel van het eerder uitgevoerde empirisch onderzoek over
de invloed van bedrijfsgrootte op verzuim is gebleken dat de re-
Iatie tussen grootte en het verzuimpercentage respektievelijk de

frekwentie positief is (Acton Society Trust, L953; Liddell, 1954;
Acton Society Trust, 1957i Revans, L958i Baumgartel & Sobol,
I959i Revans, 1964; Indik, 1965; Ekker, L9661 Ingham, 1970; Sum-

sion, L974i 0rMuircheartaigh, L975i Ten Broeke, L976; Dijkstra,
L977i tliner, I977i Caillard et aI., L978; Kovach, 1978; Reiche &

Van Dijkhuizen, L979i Winkler, 1980; Allen, l98I; Smulders,
1981). 0ver het algemeen wordt het positieve verband met deze
verzuimmaten geweten aan de grotere bureaukratie, de minder per-
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soonlijke relaties en kommunlkatie en de sterkere specialisatie
in grotere organisaties.
Met de gemiddelde verzuimduur per geval fijkt de relatie veel
minder duidelijk. Door Ekker 0966) en Philipsen (L969) werden
negatieve verbanden gevonden. Baumgartel en Sobol (L959),
0'Muircheartaigh (L975), Dijkstra 1G977), Ris (I978) en Nijhuis
en Soeters (1982) vonden niet-signifikante relaties van organisa-
tiegrootte met de gemiddelde duur per geval, en Ten Broeke (L976)
en Nijhuis en Soeters (1982) vonden tenslotte een positief ver-
band. De relatie van de verzuimduur is mogeijk afhankelijk van

duurbeperkende of -verlengende omstandigheden die soms weI en

soms niet met grootte samengaan (zoals ploegendienst, ontwikke-
ling van de personeelsfunktie, band met GAK, etcetera, zie tabel
6.L, p. 15f). Samenvattend kan gesteld worden dat de in I980/8I
gevonden relaties van bedrijfsgrootte met frekwentie en verzuim-
percentage méér door eerdere empirische onderzoeksresultaten on-
dersteund worden dan de ín L964/65 gevonden verbanden.

Ook de resultaten met betrekking tot de variabele slechte rnaamt

van het bedrijf pakken anders uit dan ín L964/65. In tegenstel-
ling tot het onderzoek uit die periode zijn de relaties met alle
drie de verzuimmaten thans positief, hetgeen een nogal plausibel
resultaat genoemd mag worden. 0verigens moet men bij de variabele
tnaamr waarschijnlijk ten dele aan kausaliteit denken en ten dele
aan kovariatie met verzuim. Philipsen formuleerde om gelijksoor-
tige reden geen hypothese ten aanzien ven de relatie Inaaml

verzuim. Men zou dus ook kunnen verdedigen dat de variabele
rnaamr slechts ten dele thuis hoqrt in de rij van determinanten
van verzuim, gezien het feit dat rnaamr weer bepaald wordt door
een ruim aantal andere - ook opgenomen - variabelen (zie tabel
6.r).

Vervolgens blijken de korrelaties tussen de variabele ontrikke-
ling van de personeelsfunktie en verzuimduur in beide onderzoeken
signifikant van elkaar te verschillen. Maar omdat beide korrela-
ties op zich niet-signifikant zijn, zal dit verschil niet verder
besproken worden. Het algemene beeld blijft dus hetzelfde als in
I964/65t de mate van ontwikkeling van de personeelsfunktie hangt
met geen van de drie verzuimmaten samen.
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Gunstige uitkeringsvoonaarden bij ziekte breken in L964/65 sig-
nifikant frekwentie-bevorderend te zijn, maar in Lggo/gl niet
meer. Omdat echter deze variabele in L964/65 nog zowel op wacht-
dagen als op loonvergoeding bij doktersbezoek betrekking had,terwijl de variabere in LgBo/BL in feite alreen op roonvergoeding
bij doktersbezoek sroeg, moet aan vergelijking van de resurtaten
uit beide onderzoeken niet teveel waarde gehecht worden.

De verschuivingen rond de variabere gemiddelde leeftijd van het
personeelsbestand kunnen wer als opvallend bestempeld worden.
Bedrijven met een relatief oud personeelsbestand brijken in lggo/
8r een signifikant lagere verzuimfrekwentie en een rager verzuim-
percentage te hebben dan bedrijven met een reratief jong perso-
neelsbestand. Daarentegen werd er in Lg64/6s een positief ver-
band gevonden tussen leeftijd en het verzuimpercentage (door het
positieve verband met de verzuimduur).
Het negatieve verband van leeftijd met de frekwentie in r9g0lgl
is reeds letterlijk tientallen keren eerder in onderzoek vastge-
steld. Dat resurtaat is dus niet opvallend. Het ontbreken van het
signifikant positief verband met de gemidderde verzuimduur (ui.i
konstant-houding van de frekwentie) is wel opvallend. In bijna al
het vorig onderzoek, zoals ook bij philipsen, is de reratie leef-
tijd - duur positief. Door het ontbreken van dit positieve ver-
band, arsmede door de kracht van het negatieve verband met de
frekwentie, is de relatie tussen reeftijd en het verzuimpercenta-
ge in I98O/81 negatief. Dit is, met uitzondering van Nijhuis en
soeters (1982) en Smurders (r98l), zerden in Nederlands onderzoek
gevonden. wel in buitenrands onderzoek waerin de rengte van de
verzuimduur om ziektewettechnische redenen meestal korter is en
dus een minder sterke invroed heeft op het verzuimpereentage
(bijvoorbeerd sinha, 1956; Knox, L96r; corrins, r96zi Isambert-
Jamati, L962; Nicholson et aI., Lg77ai Johns, L97g; Spencer en
Steers, 1980; Baker en pocock, LggZ).
Er moet op geattendeerd worden dat het ontbreken van de positieve
relatie leeftijd - verzuimduur in lggo/gr mede te maken heeft met
de extreem hoge negatieve relatie tussen teeftijd en verzuimfre-
kwentie, waardoor het grote verschil ontstaat tussen de nulde-or-
de relatie (r =.)9) en de hoogste orde relatie (r =.I0) wat be_treft leeftijd - verzuimduur. Zie voor details in de taberlen 6.4(p. r57) en 6.5 (p. I6t).
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Tenslotte kan vermeld worden dat de relatiee tueaen de varlabele
veel rerknemrs rEt korte dlensttljd en de verzuimfrekwentie ln
beide onderzoeken signifikant van elkaar verschillen. Het sterk
positieve verband dat in L964/65 bestond, ontbrek in 1980/81.
Dit laatste is ook het geval bij Nijhuis en Soeters (1982). Het
niet-signifikant zijn heeft overigens niets te maken met partië-
le-korrelatierekening en mogelijke wegdrukking van de variabele
diensttijd door leeftijd, want de nulde-orde korrelatie tussen
diensttijd en frekwentie is reeds Iaag (r = .14, tabel 6.4, p.
L57).

Tot zover de bespreking van de duidelijk niet bevestigde verban-
den.

6.5 Toetsinq van de hvpothesen

In tabel 6.8 zijn de door Philipsen ontwikkelde - en in dit on-
derzoek overgenomen - hypothesen vermeld per hoofdkoncept en per
variabele. Tevens zijn in deze tabel de resultaten uit L964/65 en

uit 1980/8I bij de variabelen vermeld. Daarbij is weer een parti-
ele korrelatie van r = .16 (welke een kans van tien procent heeft
aan toeval te wijten te zijn) als signifikant aangemerkt.

Zoals in het begin van hoofdstuk 5 werd uiteengezet, heeft Phi-
Iipsen (1969) zeven theoretische begrippen gebruikt om de ver-
schillen in verzuim tussen bedrijven te verklaren. 0mdat twee van
deze begrippen (de oriëntatie van de werknemeps en de kansen op

sociale kontrole van het afwezigheidsgedrag) uiteindelijk met de-
zelfde variabelen geoperationaliseerd konden worden, verloopt de

theoretische verklaring van de verzuimverschillen via zes in
plaats van zeven hoofdkoncepten.
Philipsen formuleerde 23 hypothesen met betrekking tot de rela-
ties tussen achttien verklarende variabelen en de verzuimfrekwen-
tie en negen hypothesen over de relaties tussen zeven verklarende
variabelen en de gemiddelde duur per geval. Ten aanzien van een

zevental van deze variabelen werden (dezelfde) hypothesen gefor-
muleerd vanuit het gezichtspunt van meerdere hoofdkoncepten.
Ploegendienst bijvoorbeeld komt voor onder afwezigheidsnoodzaak
en ook onder kansen op instrumentele binding. 0p basis van de ge-
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Tabet 6.8 Toetsing van de hypothesen van Philipsen (1969)

* de partiëIe korreLaties >,.16 (p = .I0, eenzijdige toetsing) zijn met een + of -
vermeld; bij variabele I (routinisering) is tevens de kromlijnige nulde-orde
korrelatle met de flrekwentie in 1980/81 vermeld (U)

hoofdkoncepten en de variabelen ter
operationalisering daarvan

frekwentle gemiddelde
duur per geval

resultaat*
hypo- 

-

these D64/ I9BO/
t965 r98t

resultaatt
hypo- 

-

these 1964/ I7BO/
1965 t98l

I afwezigheidsnoodzeak
4 ploegendienst
5 hinderlijke fysieke wenkomstandigheden

]4 professionele personeelsbegeleiding
l7 qemiddelde leeftijd produktiepersoneel

II instrumentele binding
I routinisering produktiepDoces
2 arbeidsintensiteit
I onrust produktieproces
4 ploegendienst
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden
6 scholingsgraed
7 delegatie

III sociale binding
7 delegatie
I autonomie bedrijf
9 platheidsgraadorgenisatie

l0 bedrijfsgrootte
l1 bedrijf autoritair qeleid
I] ontwikkelde personeelsfunktie

IV/VI organisatie-oriëntatie nerkne*rs res-
pektievelijk soclale verzuin*ontrole

6 scholingsqraad
I autonomie bedrijf

I7 qemiddelde Ieeftijd produktiepersoneel
I8 korte diensttijden
19 stedelijkheidsqraad
V ekonomigche en/of verzekeringotectni-

sche verzuir*ontrole
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging

VII aandacht voor het individrele ziekte-
geval

l0 bedrijfsgrootte
Il ontwikkelde personeelsfunktie
I4 professionele personeelsbegeleidinq
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging
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gevens ln tabel 6.8 b1{kt nu dat van deze 12

taal tien (= )I procent) ln boldc onderzoeken
zestien relatÍee (= 50 prooent) ln elechte één

zoeken en zeo reletles (= 19 procent) ln geen

zes hoofdkoncepten zijn deze gegevena ln tabel

relatlee er ln to-
beveatlgd werden,

van de twee onder-
van belde. Voor de

6.9 samengevat.

Tabel 6.9 Toetsing van de hypothesen in samengevatte vorm

hoofdkoncepten

in qeen
van beide
onder-
zoeken

bevestiqd

alleen in
1964/te69
bevest igd

alleen ln
I980,/198r
bevest igd

Ín beide
onder-
zoeken

bevestigc

totaal

I afwezlgheidsnoodzsak
II instrumentelebinding
III sociele blnding

IV/VI organisatie-oriëntatie werk-
nemers respektievelijk
sociale verzuimkontrole

V ekonomische en/of verzeke-
ringstechnische verzuim-
kontrole

VII aandscht voor het individuele
ziektegeval

2

2

I

0

0

I

t
2

2

2

I

2

0

I
2

I

0

0

I
2

I

2

2

2

6

7

6

5

,

5

totael 6 L2 4 IO t2

Uit deze tabel blijkt dat geen van de zes hoofdkoncepten een dui-
delijk betere voorspellende waarde heeft ten aenzien ven verzuim-
frekwentie en verzuimduur dan de andere hoofdkoncepten. Dus onder
alle zes hoofdkoncepten treft men zowel een aantal bevestigde als
niet-bevestigde hypothesen aan. Tevens betekent dit dat géén van
de hoofdkoncepten aIs theoretisch niet-relevant aangemerkt kan
worden. De reeultaten van betde qtderzoeken te zarr blljven drs
- nlet op tlle putten, raar rel in globale zin - de verzulrttreo-
rie vrr Phtltpaen srdersteunÍt. Men zou dit als een van de be-
langrijkste konklusies kunnen beschouwen uit het replikatie-on-
derzoek.

VervoLgens een aantal opmerkingen over de gevoeligheid ven de
verzuimfrekwentie-maat en de verzuimduur-maet voor de opgevoerde
verklarende variabelen.
In de gedachtengang van Philipsen (1969) werd van de negentien
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verklarende variabelen - met uitzondering van de variabele rneamr

- verondersteld dat ze een duidelijk positieve of negatieve rela-
tie met de verzuinfrekrentie zouden hebben.
Reeds in Philipsenrs eigen onderzoek bleek deze gedachte niet ge-
heel juist te zijn. Arbeidsintensiteit van de organisatie, on-
rust, organisatiestruktuur, ontwikkeling personeelsfunktie en

stedelijkheidsgraad blijken - op basis van beide onderzoekingen
te zamen - niet of weinig van belang te zijn voor de verklaring
van de verzuimfrekwentie. En van een zevental variabelen is de

invloed op de frekwentie twijfelachtig geworden, gezien de tegen-
gestelde resultaten uit het l980/8l-onderzoek.
Kortom, de verzuimfrekwentie lijkt minder gevoelig te reageren op

de opgevoerde variabelen dan oorspronkelijk gedacht was.

Een eerste punt hierbij is dat het erop lijkt dat instrumentele
binding aan de werksituatie (onder meer geïndiceerd door arbeids-
intensiteit, onrust en de platheid/steilheid van de organisatie)
van minder belang tijkt voor de verzuimfrekwentie dan oorspronke-
lijk werd gedacht. Waarschijnlijker is echter dat genoemde drie
variabelen niet al te veel met instrumentele binding aan de werk-
situatie te maken hebben, want uit onderzoek op individueel nivo
is overduidelijk gebleken dat instrumentele binding - geïndiceerd
door de taakinhoud - de verzuimfrekwentie sterk bepaalt (zie bij-
voorbeeld Hackman & 0Idham, L976; Algera, 1980).
Ook kan in dit verband gewezen worden op de invloed van de varia-
belen routisinering, scholingsgraad van het werk en delegatie in
dit onderzoek.
Een tweede punt is dat de omvanq en de aktiviteiten van de perso-
neelsafdeling van een bedrijf blijkbaar minder invloed op de fre-
kwentie uitoefenen dan oorspronkelijk was verondersteld (zie de

niet-signifikante of zeer zwakke relaties met de frekwentie, en

trouwens ook met de duur, van de variabelen personeelsfunktie en

personeelsbegeteiding ) .

Iíat betreft de geniddelde verzuimduur per geval doet zich in ze-
kere zin een tegengesteld verschijnsel voor. Ten aanzien van deze

verzuimmaat stelde Philipsen destijds dat daar slechts zeven van

de negentien variabelen op van invloed zouden zijn (werkomstan-

digheden, bedrijfsgrootte, de personeelsfunktie, personeelsbege-
leiding, uitkeringsvoorwaarden, band met GAK/Bedrijfsvereniging
en teeftijd). Bij vijf van deze variabelen is dat globaal ook
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juist gebleken. Bij de variabele bedrtjfegrootte etaken de stem-
rnen en bij de variabele personeelsbegeleldlng bleek de hypothese
onju ist.
Maer bovendien lijkt het erop dat er verechlllende andere varia-
belen zijn die ook verband houden met de duur. Het gaat hier om

de scholingsgraad van het werk, de atedelijkheidsgraad van de om-

geving van het bedrijf, en de Ineamr ven het bedrijf.
Het lijkt erop dat gekonkludeerd moet worden datr wat Philipsen
de markt- of organisatie-orlëntatie van het personeel noemde, van
groter belang is voor de verzuimduur dan bij de hypothesevorming
werd aangenomen. l{erknemers met een lage scholingsgread en werk-
nemera uit stedelijke gebieden, die volgens Philipsen gekerakte-
riseerd worden door een markt-oriëntatie in plaats ven een orga-
nisatie-oriëntatie, blijken volgens de onderzoeksreeultaten name-

lijk geneigd te zijn tot langere ziekteduren (ait is het sterkst
het geval in het 1980/81-onderzoek). Mogelijk is ook dat bij de

invloed van deze variebelen op de verzuimduur de geringe sociale
kontrole van het afwezigheidsgedrag ven aangeduide twee perso-
neelskateqorieën een rol speelt (Philipsen, L969, p. ll9, 145).
Dit allee leidt tot de konklusié dat de gemiddelde verzuimduur
per geval gevoeliger is voor de opgevoerde veriabelen dan bij de

hypothesevorming oorspronkelijk werd aangenomen.

Ook kan nog een waarschijnlijke aeiwlllng op è theorie vm Phi-
Itpeen geforruleerd worden. In zijn theorie ging hij er namelijk
van uit det instrumentele en sociale binding van werknemers aan

de werksituatie alleen invloed had op de verzuimfrekwentie. Het
in 1980/8I uitgevoerde onderzoek lijkt echter duidelijk ook naar
de verzuimduur te wijzen. De varÍabelen onrust, ploegendienst,
scholingsgraad, organisetiestruktuur, bedrijfsgrootte en de wijze
van leidinggeven aan het bedrijf (die er in prineipe voor in aan-
merking komen om instrumentele en soeiale binding te vertegen-
woordigen) blijken namelijk in 1980/81 alle - hoewel soms zwak -
aamen te hangen met de gemiddelde duur per geval. Ook bij Ris
(f978) waren trouwens reeds aanwijzingen te vinden voor de nauwe

relatie tussen binding aan de werksituatie en de verzuimduur.

6.6 De validiteit van de verklarende variabelen

De gebruikswaarde van een meetinstrument wordt niet elleen be-
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paald door zijn betrouwbearheid, maar ook door zijn validiteit.
Betrouwbaarheidsaspekten van de variabelen kwemen reeds in hoofd-
stuk 5 aan de orde. Thans zullen we de validiteit bespreken. Het
gaat daarbij om de vraag of de variabele het begrip-zoals-bedoeld
representeert. Twee vormen van validlteit kunnen onderscheiden
worden: inhoudsvaliditeit, die het instrument wordt toegeschreven
indien het korreleert met reeds als valide aanvaarde soortgeno-
ten, en criterium-validiteit, die het wordt toegeschreven als er
een criterium-variabele (bijvoorbeeld ziekteverzuim) goed mee

voorspeld kan worden.
0p basis van de twee genoemde criteria kan nu de validiteit van

de negentien verklarende variabelen beoordeeld worden. Als infor-
matiebron voor de inhoudsvaliditeit kunnen de korrelatiematrices
uít L964/65 (BiJlaqe III) en uit 1980/81 (tabel 6.I, p. I51) qe-
bruikt worden. Hiermee kan nagegaan worden welke variabelen in de

tijd, ten opzichte van de andere, relatief stabiel blijven en

welke relatief sterk veranderen in hun relatiepatroon.
Deze vorm van vergelijking kan ook aangeduid worden met de term
rcross-validatier, waarbij instabiliteit dus gezien wordt als een

indikatie van invaliditeit. Dit is een precaire, explorerende ak-
tiviteit omdat stabiliteit van relatiepatronen niet altijd op va-
liditeit hoeft te wijzen; invalide variabelen zouden in principe
ook tweemaal op dezelfde wijze met de andere variabelen kunnen
samenhangen.
Verder zij nog opgemerkt dat minder betrouwbare instrumenten (zie
paragraaf 5.3) ook sneller een kans maken invalide te zijn. Dus

betrouwbaarheidsgegevens kunnen (in)validiteit verklaren.

Allereerst blijkt nu dat een aantal variabelen in de tijd een

stabiel patroon vertonen. Dit betreft vooral het type produktie-
proces, arbeidsintensiteit, ploegendienst, werkomstandigheden,
scholingsgraad en stedelijkheidsgraad. De stabiliteit geeft grond
aan de gedachte dat we hier te maken hebben met de relatief meest
valide variabelen.
Eveneens kan gekonkludeerd worden dat de min of meer subjektief
gemeten variabelen - door middel van interviews met de bedrijfs-
Ieider en de personeelschef - zich stabiel gedragen, hetgeen de

validiteit van dit soort instrumenten ondersteunt. Het gaat hier
bijvoorbeeld om delegatie, autoritaire bedrijfsleiding en 'naam'
van het bedrijf.
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De volgende vtJf variabelen bltJken het mecet Ínetablal te zlJn:
- 0nnret In ]Ët pro**tfaprocaa (l) dat, anders dan tn

1964/65 ln 1980/81 blljkt aemen te gean met elechte
Ineamr van het bedrijf, klelne bedrijfegrootter welnig
ontwikkelde personeelsfunktie, eterke band met GAK/Be-

drijfsvereniging en relatief veel personeel met korte
diensttijden.
De veranderjngen ln de relatleetruktuur ven deze varla-
bele doen echter nlet vreemd aan. r0nrustr zegt dus in
f980/8f niet alleen iets over het produktleprocee, maar

tevens over bljvoorbeeld de wervingskracht van de orga-
nisatie (zie de faktoranalyae, tabel 6.2, p. 151). Moge-

Iijk ie de relatief lege interne koneistentie van de va-
riabele In 1980/8I debet ean de veranderde inhoud.

- Platheidagraad van de orgmlaatle (9) boet inhoudelijk
aan begrijpelijkheid in. Deze verlabele verliest in
f980/8I namelijk zijn sterke verbanden met erbeideinten-
siteit, autonomie, autorltaire bedrljfsleidingr ongun-
atige uitkeringsvoorwaerden en sterke bend met GAK/Be-

drijfsvereniging. Daarmee ie platheidsgraad géén uiting
meer van traditionele organisatiewijze, zoals dat in
1964/65 het geval was.

- Bedrtjfegrootte (f0) bftjkt eveneens een weinig stabiele
veriebele. ln L964/65 lagen grote organisaties in stede-
Iijke gebieden, hetgeen in het leter onderzoek niet meer

het geval is. Anders den in L964/65 worden grote organi-
saties thans gekenmerkt door veel rust, veel ploegen-
dienst, weinlg autonomie in de bedrijfsvoeringr een goe-
de tnaamr en een relatief jong personeelsbestand. Vol-
gens de fektoranalyse (tabel 6.2) was bedrijfsgrootte In
L964/65 de centrale variabele in de faktor bedrijfs-
grootte en ls deze in I980/8I een kenmerk van moderne

organisatiewijze. Het enige wat organlsatiegrootte in
beide onderzoekingen gemeen heeft is de variabele ont-
wikkelde personeelsfunktie.
De veranderingen die zich hebben voorgedaan in de rele-
tlestruktuur van bedrijfsgtootte Iijken nlet onbegrijpe-
Iljk, maar dat neemt niet weg dat we inhoudelijk met een

andere variabele te maken lijken te hebben.

- ProfegsLonele persaneelsbegefetdlng (Ia) is ook duide-

t79



Iijk van inhoud veranderd. In het oorspronkelijke onder-
zoek kwam deze aktiviteit sterk voor in niet-autonome
bedrijven met een ontwikkelde personeelsfunktie, gunsti-
ge uitkeringavoorwaarden en een jong personeelsbestand.
Dit is in 1980/81 niet meer het geval. Deze vorm van be-
geleiding komt in het latere onderzoek juist méér voor
in bedrijven met een relatief oud personeelsbestand. A1-
les bij elkaar is professionele personeelsbegeleiding
geen indikatie meer van moderne organisatiewijze, zoals
dat in L964/65 we1 het geval was.
Reeds eerder is gesignaleerd dat de variabele in het Ia-
tere onderzoek eigenlijk aIIeen selektie- en beoorde-
Iingsstrengheid indiceert. Dit zal waarsehijnlijk te ma-

ken hebben met de instabiliteit van de relatiestruktuur.
- Leeftij6 (I7): een gemiddeld oud personeelsbestand gaat

niet meer samen met een slechte 'neamr van het bedrijf;
het is geen indikatie meer van zwekke wervingskracht,
zoals dat in L964/65 het geval was. Daarentegen heeft
Ieeftijd een sterke relatie gekregen met de arbeidsin-
tensiteit van de organisatie (zie faktor IV, tabel 6.2).

Wat betreft de criteriumvaliditeit van de verklarende variabelen
kan - op basis van de partiëIe korrelaties uit tabel 6.5 (p. f61)
- nog vermeld worden dat de volgende vier variabelen op dit punt
onder de maat blijven:

- arbeidsintensitei t Q) i
- onrust in het produktieproces (l);
- ontwikkeling personeelsfunktie (Il);
- professionele personeelsbegeleidinS (14).

Deze vier variabelen vertonen noch in L964/65, noch in f980/81
enig substantieel verband met de drie verzuimmaten.

Welke kunnen nu de konklusies uit het bovenstaande zijn voor de

vervolganalyse? De volgende beslissingen worden genomen. Zonder
veel bezwaar kunnen allereerst de vier variabelen die in beide
onderzoeken géén substantiëIe partiëIe relaties vertoonden met de

drie verzuimmaten, voor de vervolganalyse geëlimineerd worden
(variabelen 2, 3, 11, L4i twee van deze variabelen, namelijk 3 en

14, bleken trouwens ook geen sterke inhoudsvaliditeit te hebben).
Alternatieve operationaliseringen zullen voor drie van deze vier
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veriabelen ln de ver.volganalyse gehanteerd víord€n.
De drie andere veriebelen die lnetablele relatlepatronen vertoon-
den over beide onderzoeklngen (9, 10, 17) zullen ln de vervolg-
analyse gehandhaafd blijven. Deze drle variabelen (plathetds-
graad, bedrijfegrootte en leeftijd) Iljken te belangrijk om te
snel te elimineren. Bovendien zijn het alle drie variabelen die
gebaseerd zijn op rharde' dokumentatiegegevens, waardoor onbe-
trouwbaarheid niet de oorzaak kan zljn ven mogelijke invalidi-
teit. WeI zal in de vervolganalyse voor variabele 9 (ptatheids-
graad) een alternatieve varÍabele gebruikt worden.

6.7 Samenvattinq van hoofdstuk 6

In dit hoofdstuk werd versleg gedaan van een replikatie bij 85

middelgrote Nederlandse lndustriëIe bedrijven van een onderzoek
dat Philipsen (L969) in de jaren 1964/65 uitvoerde bij 8l even-
eens middelgrote Nederlandse industriëIe ondernemingen. Het re-
plikatie-onderzoek vond zestien jaar later - in I980/8I - plaats.
Beide onderzoeken werden uitgevoerd met behulp van dezelfde ne-
gentien verklarende variabelen, ongeveer dezelfde theoretische
waarden binnen deze variabelen en dezelfde methode van materiael-
verzamelen. Alleen de bedrijven weren in beide perioden niet de-
zeLfde, hoewel het in beide onderzoeken wel ging om produktiebe-
drijven van ongeveer gelijke grootte, uit ongeveer dezelfde be-
drijfsgroepen en ongeveer gelijk verspreid over geheel Nederland.
Utt de analyses bleek allereerst dat de variabelen in L98O/81
minder sterk onderling komeleerden - door de gerlngere spreiding
waarschijnfijk - dan in L964/65. Dus in f980/8I 'lijkenrde be-
drijven meer op elkaar.
Door middel ven faktoranalyse werden de negentien verklarende va-
riabelen in vijf rgroepenr onderverdeeld. Aen vier hiervan kon in
1980/81 dezelfde benaming gegeven worden als in L964/65. Deze
faktoren waren:

- routisinering van het produktieproces;
- wervingskracht van de organisatie;
- korrelaten van verstedelijking;
- traditionele/moderne organisatie.

Vervolgens werden de relaties van de negentien verklarende varia-
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belen met de drie verzuimmaten geanalyseerd en vergeleken met de

resultaten uít L964/65.
De belangrijkste konklusie was dat 61 procent van de partiëIe re-
laties met de frekwentie, 74 procent van de partiëIe relaties met

de gemiddelde duur per geval, en 74 procent van de partiële rela-
ties met het verzuimpercentage ven zwak tot sterk bevestigd kon-
den worden.
0p basis van beide onderzoekingen kon gekonkludeerd worden dat de

volgende negen variabelen het verzuirpercentage in verhogende zin
beïnvloeden:

- een geringe mate van routinisering;
- veel hinderlijke fysieke werkomstandigheden;

- geringe autonomie in de bedrijfsvoering;
- niet-uitgewerkte of platte organisatiestruktuur;
- autoritaire bedrijfsleiding;
- ongunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte;
- sterke band met het GAK of de Bedrijfsvereniging;
- veel werknemers met korte diensttijden;
- hoge stedelijkheidsgraad van de omgeving.

Opnieuw op basis van beide onderzoekingen kon gesteld worden dat
de volgende vijf variabelen géén verband met het verzuimpercenta-
ge vertonen:

- arbeidsintensiteit van de organisatiel
- onrust in het produktieproces;
- delegatie van bevoegdheden aan niet-Ieidinggevenden;
- ontwikkeling van de personeelsfunktie;
- professionele personeelsbegeleiding.

Bij de overblijvende vijf variabelen verschillen de resulteten
van beide onderzoeken signifikant van elkaar:

- het percentage ploegendienst-werknemers (hoewel de ten-
dens positief is);

- scholingsgraad van het werk (de tendens is negatief);
- bedrijfsgrootte;
- slechte Inaamr van het bedrijf (de tendens is positief);
- gemiddelde leeftijd produktiepersoneel.

Gelijksoortige konklusies werden opgesteld met betrekking tot de

frekwentie en de duur.

Bij de bespreking van de resultaten stonden de hypothesen en de
Itheorier van Philipsen centraal. De konklusies zijn hier als
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volgt samen te vatten:
- de resultaten van beide onderzoeken te zamen ondersteu-

nen de rverzuimtheorier van Philipsen niet in alle de-
tails, maar wel in globale zin;

- in het algemeen blijkt de verzuimfrekwentie minder ge-
voelig en de verzuÍmduur julst meer gevoelig te zijn
voor de verklarende variabelen dan verondersteld in de

hypothesen;
- een aanvulling op de theorie lijkt dat de sociale en in-

strumentele binding aan de werksituatie niet alleen in-
vloed heeft op de verzuimfrekwentie - zoals Philipsen
meende - maar ook op de verzuimduur;

- de omvang en de ektiviteiten van de personeelsafdeling
van een bedrijf lijkt veel minder beperkende invloed op

het verzuim uit te oefenen dan bij de hypothesevorming
gedacht was.

In de op één na laatste paragraaf van dit hoofdstuk werd ten-
slotte de validiteit van de verklarende variabelen besproken.
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7. DE RESULTATEN VAN DE VERVOLGANALYSE

7.I De acht qeëlimineerde en de dertien toeqevoeqde
variabelen

De vervolganalyse wordt uitgevoerd met elf van de negentien in de

replikatie-analyse gebruikte variabelen, alsmede dertien toege-
voegde variabelen. Kort kan nog herheald worden (a) om welke re-
denen acht van de oorspronkelijke negentien verklerende variabe-
Ien geëlimineerd worden en (b) waarom er dertien worden toege-
voegd. Wat het eerste punt betreft, kan onderstaande tabel 7.I
duidelijkheid bieden.

Íabel 7.1 De acht voor de vervolgenalyse te elimineren variebelen met de aanduiding
van de reden

te elimineren
variabelen

geringe
spreiding

geringe
lnterne
konsis-
tentie

gerlnge
validitelt/
stabil lteit

andere
redenen
(zie de
tekst )

veDvangen
door

variabele

I produktieproces
2 arbeidsintenslteit
] onrust produktieproces
9 organlsatiestruktuur

I) personeelsfunktie
l4 personeelsbegeleÍding
I5 uitkeringsvoorwaarden
l8 diensttijd

x

x
x

x

x

x

x

x

x

x

x
I

x

x

x

2O en 2I

20

22

2'
24

Zoals reeds in paragraaf 5.3 werd vermeld, bezitten de variabelen
t, 13, 14 en 15 een gepinge spreiding en/of een geringe interne
konsistentie, waardoor ze niet optimaal bruikbaar ziin in onder-
zoek met komelatierekening en daarop gebaseerde analysetechnie-
ken. Voorts wepd in paragraaf 6.6 beargumenteerd dat de nummers

2, 5, 9, IJ en 14 geen voorspellende waarde vertoonden ten aan-
zien van de verzuimmaten en/of weinig stabiliteit vertoonden over
de beide onderzoeken. 0m deze redenen zijn ze weinig bruikbaar
voor de vervolganalyse.
De variabelen I, 3,9, 13 en 14 zijn in de vervolganalyse door de

nummers 20 tot en met 24 vervangen. Argumentatie hiervoor treft
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men aen in hoofdstuk 5 bij hun beschrijving. Voor erbeidsintensi-
teit (2), uitkeringsvoorwaerden (15) en diensttijd (I8) zijn geen

vervangende variabelen beschikbaar.
De argumentatie voor de eliminatie van varÍabele 18 (percentage
produktiewerknemers, korter dan I jaar in dienst) kan kort zijn.
0m analytische redenen diende het aantal variabelen in de ver-
volganalyse namelijk zo beperkt mogelijk gehouden te worden.
Diensttijd is daarom ook nog uitgesloten, omdat deze in 1980/8I
geen verband vertoont met de verzuimmaten (partiële korrelaties
van respektievelijk .0), .06 en .I2, zíe tabel 6.5, p. 16I). Ver-
der onderzoek met deze variabele is dan ook minder zinvol.

De vervolganalyse nu wordt, behalve met de elf oorspronkelijke en

vijf vervanqendë, met acht rnieuwe' variabelen uitgevoerd. Waarom

juist deze acht werden opgenomen, werd reeds in paragraaf 5.I be-
argumenteerd. Kort herhaald komt het erop neer, dat de variabelen
25 tot en met 27 (financieel-ekonomische positie, werkloosheids-
percentage van de omgeving en snelheid ven de verzuimkontrole)
voornamelijk ingevoerd zijn om het begrip verzuimgelegenheid te
representeren.
De nummers 28 en 29 (aantal kontakten tussen funktionarissen over
zieke werknemers en het percentage buitenlandse produktiewerkne-
mers) zijn voornamelijk opgenomen om respektievelijk aandaeht
voor het individuele ziektegeval en de afwezigheidsnoodzaak te
indiceren.
Verder zijn de variabelen l0 tot en met l2 (sociaal en instrumen-
teel Ieiderschap en invloedsverschillen tussen produktieleiding
en uitvoerenden) erbij betrokken om de sociale en instrumentele
binding aan de werksituatie te vertegenwoordiqen.

De struktuur van dit hoofdstuk is tenslotte als volgt. In para-
graaf 7.2 worden de relaties tussen de 24 verklarende variabelen
weergegeven door middel van een korrelatie-matrix en een daarop
gebaseerde faktoranalyse. De zeven gevonden faktoren worden in
paragraaf 7.) besproken vanuit organisatie-sociologisch perspek-
tief. Het verzuim komt in paragraaf 7.4 aan de orde. Deze para-
graaf geeft een overzicht van de relaties van de 24 verklarende
variabelen met de drie verzuimmaten. Nulde-order partiële en mul-
tipele relaties zullen vermeld worden. In paragraaf 7.5 worden de

opgestelde hypothesen met betrekking tot het verzuim getoetst.
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Verschil zal daarbij gemaakt worden tussen de invloeden op de

frekwentie, en op de duur. Vanwege de overzichtelijkheid zal ln
paragraaf 7.6 een integratie ven de gevonden resultaten nage-
streefd worden. Dit geschiedt door de relaties tussen de zeven
gevonden faktoren uit de faktoranalyse en de drie verzuimmaten
nader te beschouwen. In paragraaf 7.7 worden voor de vier belang-
rijkste van de zeven faktoren kausale modellen opgesteld die met

behulp van de statistische techniek LISREL getoetst zullen worden

op hun juistheid. Het voordeel van deze aanpak is dat er meer in-
zicht door kan ontstaan in het proces dat tot verzuim leidt. Een

samenvatting van dit over de vervolganalyse handelende hoofdstuk
wordt in de laatste paragraaf (7.8) gegeven.

Voor de overziclitelijkheid volgen hieronder nu de 24 verklarende
variabelen die in dit hoofdstuk gebruikt zullen worden.

4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden
6 scholingsgraad produktiewerk
7 delegatie aan niet-Ieidinggevenden
I autonomie in de bedrijfsvoering

I0 bedrijfsgrootte
II bedrijf autoritair geleid
12 slechte rnaamr van het bedrijf (arbeidsmarkt-positie)
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging
17 gemiddelde leeftijd produktiepersoneel
19 stedelijkheidsgraad gewest waarin bedrijf ligt

20 onrust in het produktieproces (nieuwe versie)
2l vrijheid in de taakuitvoering in de produktie
22 grootte van de groepen in de produktie
2, relatieve qrootte personeelsafdeling
24 tijd besteed aan personeelsbegeleiding en -zorg
25 slechte financieel-ekonomische positie bedrijf
26 werkloosheidspercentage rayon waarin bedrijf ligt
27 snelheid van de verzuimkontrole
28 aantal kontakten over zieke werknemers
29 pereentage buitenlandse produktiewerknemers
30 sociaal Ieiderschap
tI instrumenteel Ieiderschap
t2 invloedsverschil Ieiding - uitvoerenden
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Tabel 7.2 Korrelatie-matrix van de 24 verklarende variabelen uit de vervolganalyse onderling a 

4 

5 .25 
6 -.10 -.07 

7 .27 -.08 .13 

8 -.28 -.03 .01 -.11 

10 .18 -.03 .01 .12 -.28 
11 -.07 

12 -.06 

.20 -.12 -.35 

. 26 -.09 -.30 

16 -.26 -.09 .01 -.08 

17 .12 .03 -.08 .05 

.13 -.03 

.16 -.18 .21 

.40 -.19 .17 

.06 -.17 .os 
19 .15 .26 .09 .oo -.01 -.11 -.01 

20 -.51 -.15 .15 -.30 .09 -.18 -.02 

.15 

.13 -.06 

.05 -.18 .32 

.18 .13 -.06 -.24 

21 .05 .06 .51 .35 .01 -.03 -.26 -.24 -.07 -.07 .13 .08 

22 -.09 -.18 -.12 -.03 -.09 .06 -.06 -.05 .oo -.07 -.24 .09 -.12 

23 .40 .23 -.15 .08 -.12 -.01 -.18 .15 -.28 .02 .23 -.25 .05 .03 

24 .oo .oo -.01 .12 .08 -.32 .02 .14 .19 -.07 -.19 .10 .07 .03 -.13 

25 -.06 .04 .03 -.18 .15 -.13 .21 .25 .16 .03 -.10 .30 .07 .01 -.19 

26 .04 .17 .oo .02 -.13 .03 .13 .19 -.02 -.24 -.09 .18 -.02 .12 -.03 

27 -.12 .13 -.17 -.22 .10 -.12 .16 .18 -.22 -.10 -.03 .03 -.25 -.06 .01 

28 .03 .03 -.12 -.05 .05 -.14 .12 -.04 .17 .oo -.03 -.08 -.04 .20 -.13 

29 .01 .17 -.36 -.23 .04 -.09 .26 .35 .05 .11 .oo .10 -.38 -.02 .01 

30 .02 -.08 .16 .31 -.01 -.17 -.17 -.16 .03 .oo -.10 .03 .20 -.02 -.10 
31 -.26 -.10 -.16 -.39 .20 -.11 .17 .12 .03 -.16 -.06 .12 -.43 .oo -.08 

32 -.22 .13 -.03 -.38 .07 -.32 .25 .06 .25 -.09 .03 .12 -.28 -.14 -.14 

4 

a zie voor 

n = 85; p = 
p 
p = 

6 8 10 

de benaming van de variabelen 
.10: r = .18 (tweezijdig) 
.05: r = .21 (tweezijdig) 
.01: r = .28 (tweezijdig) 

11 12 
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16 17 19 20 21 22 23 

.15 

.04 .29 

-.02 .13 .10 

.21 .08 .11 .02 

.23 .04 -.09 .18 

.22 -.03 .14 -.03 

.oo - .19 -.06 .15 

.10 -.12 -.08 .05 

24 25 26 27 

.06 

.15 -.16 

.11 .30 .oo 

.17 .28 -.04 

28 29 30 

.29 

31 32 



7.2 De onderlinqe samenhanq van de 24 verklarende va-
riabelen

Tabel 7.2 op de vorige pagina geeft de korrelaties weer tussen de

24 verklarende variabelen in de vervolganalyse. Slechts vijf kor-
relaties blijken groter dan of qelijk aan .40, hetgeen erop duidt
dat er weinig 'overlappendet variabelen naast elkaar voorkomen in
de analyse. Dit betekent ook dat er voor de uit te voeren regres-
sie-analyse geen qevaar bestaat voor zogenaamde multi-collineari-
teit (Gordon, I968).

Tabel 7.) geeft de resultaten weer van de faktoranalyse van de 24

verklarende variabelen, na rotatie. De bepaling van het aantal te
roteren faktoren kan op statistische en inhoudelijke criterie !le-
schieden (Brand-KooLen, L972, p. 2L7-222). 0p inhoudelijke gron-

den is voor een zevental faktoren gekozen. 0p statistische gron-

den is dit ook acceptabel omdat in deze analyse bij zeven fakto-
ren namelijk een thèta-waarde van ongeveer I verkregen wordt.
De zeven faktoren zijn als volgt benoemd (zie tabel 7.1):

I Kwaliteit van het rer{< en de renseliike verhoudingen

met, in volgorde van belang: vrijheid in de taakuitvoering,
gering percentage buitenlandse werknemers, hoog geschoold

werk, weinig instrumenteel leiderschap, veel delegatie van

verantwoordelijkheden, weinig invloedsverschillen, een goede
tnaamr van het bedrijf, demokratische bedrijfsleiding, geen

snelle verzuimkontrole en veel socisal leiderschap.

II Autornatiseringograad van het proÓrktieproces

met: rust in het produktieprocesr veel ploegendienst, veel
delegatie van verantwoordelijkheden, grotere bedrijfsomvang,
weinig instrumenteel leiderschap en ook een iets lagere
scholingsgraad van het werk.

III Korrelaten van verstedelijking
met: hoge stedelijkheidsgraad, hinderlijke fysieke werkom-

standigheden, kleine groepsgrootte in de produktier grote
invloedsverschillen en kleine bedrijfsomvang.
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IV Slechte financieel-ekqronleche posttte ven het bedrtjf
met: sleehte financieel-ekonomische positie, hoog werkloos-
heidspercentage van het rayon waarin het bedrijf ligt, een
slechte rnaemr van het bedrijf, hinderlijke fysieke werkom-
standigheden, autoritaire bedrijfsleiding, weinig instrumen-
teel leiderschap en onrustig produktieproces.

Aandrcht voor de lndividrele rerkneter
met: veel tijd besteed aan personeelsbegeleiding en -zorg,
kleine bedrijfsomvang, grote mate van sociaal leiderschap,
veel kontakten over zieke werknemers en veel delegatie van
verantwoordel i jkheid.

Gemiddelde leeftijd van het personeelsbestand

met: hoge gemiddelde leeftijd van het personeelsbestand,
Iaag werkloosheidspercentage van het rayon waarin het be-
drijf ligt en hoge stedelijkheidsgraad van het gewest waarin
het bedrijf liqt.

Traditionele/mderne organisatie
met voor de moderne organisatiewijze: zwakke band met het
GAK of de Bedrijfsvereniging (dus veel eigenrisikodracht),
relatief grote personeelsafdeling, weinig autonomie in de

bedrijfsvoering, bedrijf demokratisch geleid, kleine in-
vloedsverschillen, veel ploegendienst en weinig kontakten
over zieke werknemers.

In vergelijking met de faktoranalyse die op de negentien replika-
tievariabelen werd uitqevoerd (tabe1 6.2, p. -L5l), kunnen de vol-
gende verschillen opgemaakt worden.
De oorspronkelijke faktor routinisering heeft thans een splitsing
ondergaan door onder meer de invoering van de variabelen 20 (on-
rust), 2I (vrijheid), 29 (buitenlandse werknemers) en fI (instru-
menteel leiderschap). 9" afgesplitste faktor is kwaliteit van het
werk en de menselijke verhoudingen (f). Oe rovergeblevenr faktor
is automatiseringsgraad van het produktieproces (II) genoemd. De-
ze afsplitsing toont aan dat de opdeling van de oorspronkelijke
variabele I (routisinering) een goede ingreep in geweest. De

nieuwe variabele rust,/onrust (20) bfijkt namelijk thans de be-
langrijkste te zijn in de faktor automatiseringsgraad, terwijl de

VI
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ïabel 7.1 Reeultaten van de faktoranalyae na rotatle (Jöreekog-meÈhode van faktorl-
serinq; varimax-rotatle)i variabelen ult de vervolganelyse (n = 85) a

de verklerende variabelen

I

kwarÍreit "ïllïill:
oraaowerx en.oe vín hetmenserrJke oroduktie-verhoudlnoen- Proceg

II

4 percentage produktiewerknemers in pLoegendienst
5 hinderlijke fysieke werkomstandlgheden
6 scholingsgraad produktiewerk
7 deJ-egatie aan nlet-Ieidinggevenden
8 autonomie in de bedrijfsvoering

I0 bedrijfsgrootte
lI bedrijf autoritair geleid
12 slechte rneamr van het bedrijf
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging
17 gemiddelde IeeFtijd produktiepersoneel
19 stedelijkheldsgraad gewest waarin bedrljf llgt

.66

-.25
.37

.28

56

50

-.55
-. r8

20 onrust in het produktieproces (nÍeuwe versie)
21 vrijheid in de teakuitvoering ln de produktie
22 grootte van de groepen in de produktie
2l relatieve grootte personeelsafdeling
24 tijd besteed aan personeelsbegeleiding en -zorg
25 slechte financieel-ekonomische positie bedrljf
26 werkloosheidspercentage rayon waarin bedrijf l19t
27 snelheid van de verzuimkontrole
28 aantal kontakten over zleke werknemers

29 percentage buitenlandse produktiewerknemers
J0 sociaal leiderschep
Jl instrumenteel leiderschap
]2 invloedsverschil lelding - uitvoerenden

percentage gebonden variantle per faktor r0.2 6.5

a alleen ladingen >r.25 zi'jn vermeld
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III

korrelaten
van

verstede-
lijkinq

rvv
slechte

financleeL/ aandacht
ekonomische voor de

positie indivlduele
van het werknemer
bedrijf

VI

gemiddelde
Ieeftijd
van het

pefaoneela-
bestand

VII

treditionele/
moderne

organisatie

percentege
gebonden

variantie
per

veriabele

.49

-.26

29

.26

-.48

.rt

..,,

-.36

-.,,

5'

.26

.47

.61

.26

55.9 4

40.7 5

4r.9 6

,4.7 't

24.4 I
45.0 10

t8.8 lt
44.6 L2

45.9 16

t9.'1 L7

40.r t9

-.42

26

<o

-. r8

.50

-.1,

6t
49

t5
-.26

29

46

57.4 20

6r.6 2r
18.6 22

,7.t 2'
,9.4 24

45.9 25

4r.1 26

2I.4 27

20.8 28

42.6 29

,0.0 l0
47.' lr
5L.7 t2

5.0 5.4 4.6 t.7 5.9 4r. ,
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nieuwe variabele vrijheid (Zf) net centrale punt is geworden van

de faktor kwaliteit van het werk en de menselijke verhoudingen
(fat<tor I).
De oorspronkelijke faktor korrelaten van verstedelijking is in de

nieuwe faktoranalyse ook weer terug te vinden (faktor III). 0p

deze faktor scoort ook de struktuur-variabele 22 (groepsgrootte),
zoals ook de struktuur-variabele 9 (platheidsgraad) op de oor-
spronkelijke faktor verstedelijkinq scoorde.
De faktoren IV en V (respektievetijk slechte financieel-ekonomi-
sche positie en aandacht voop de individuele werknemer) zijn
nieuwe faktoren door de introduktie van nieuwe variabelen. Hier-
bij valt te zien dat de oorspronkelijke faktor wervingskracht van

de organisatie thans opgedeeld is over de nieuwe faktor I (kwali-
teit van het werk en de menselijke verhoudingen) en de nieuwe

faktor IV (financieel-ekonomische positie), hetgeen op zichzelf
een plausibele verandering fijkt.
Faktor VI, gemiddelde leeftijd van het personeelsbestandr fiikt
op de oorspronkelijke faktor leeftijd.
Tenslotte is daar faktor VII, traditionele respektÍevelijk moder-
ne organisatiewijze, welke op de rouder faktor met dezelfde naam

Iijkt. Centraal in de moderne organisatie blijven de variabelen
Iage graad van autonomie, zwakke band met het GAK of de bedrijfs-
vereniging, ploegendienst, grote/ontwikkelde personeelsafdeling/
-funktie.

7.3 0rqanisatie-socioloqische besprekino van de zeven
qevonden faktoren

De resultaten van de faktoranalyse zullen thans, tegen de achter-
grond van eerdere organisatie-sociologische onderzoeken en theo-
rieën besproken worden.
Hierbij kan er vooraf aan herinnerd worden dat resultaten van

faktoranalyses in het algemeen met voorzichtigheid beoordeeld
moeten worden. Het aantal faktoren waerover geroteerd wordt is
bijvoorbeeld deels op statistische en deels op theoretisch/inhou-
delijke gronden gekozen. Niet elke auteur behoeft dan ook precies
dezelfde oplossing te kiezen. Bovendien kan toevoeging of elimi-
natie van een paar rcentraler variabelen, die sterk samenhangen

met andere variabelen, de faktorstruktuur als geheel doen wijzi-
gen.
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Ten eerste zullen de faktoren I en II in samenhang met elkaer be-
sproken worden.
Faktor I betreft de kweliteit van het rerk en de renselijke ver-
houdingen. Hierop komen zelfs tien variabelen terecht met een Ia-
ding van .25 of meer (een lading ven .25 kan ongeveer als een
signifikante lading gezien worden, hetgeen betekent dat deze va-
riabele signifikant korreleert met de betreffende faktor). Uit
deze faktor valt te konkluderen dat hoog geschoold werk en een
grote mate van vrijheid in werktempo en werkonderbrekingen samen-
gaat met algemeen als positief bestempelde mensetijke verhoudin-
gen (delegatie, demokratische Ieiding, sociaal-gericht Ieider-
schap, weinig invloedsverschillen, en dergelijke). Hier zien we

dus een samengaan van bepaalde inhoudelijke kenmerken van het
werk met bepaalde rtgeïnstitutionalÍseerde betrekkingen en verhou-
dingen tussen organisatieledenrl, zoals Lammers (1981, p. 435) de

organisatiestruktuur definieerde.
0p faktor II, autmatiseringograad ven tnt prodrktieproces, Ieden
óók, hoewel zwak, struktuur-variabelen, namelijk bedrijfsgrootte,
delegatie en instrumenteel leiderschap. Geautomatiseerde produk-
tieprocessen spelen zich dus iets meer af in grotere bedrijven en

deze processen qaan samen met relatief meer delegatie van verant-
woordelijkheden en relatief weinig instrumenteel leiderschap.
In feite omvatten dus zowel faktor I als faktor II zowel techno-
Iogische (produktieproces-) kenmerken aIs orqanisatiestrukturele
kenmerken. Bij faktor I tigt het aksent echter op de kwaliteit
van het werk en de daarvoor benodigde opleiding en bij faktor II
Iigt het aksent op de organisatie van het produktieproces (aI dan
niet storingsvrij/rustig, en aI dan niet in ploegendienst georga-
niseerd). Hoewel we hier geen kausale relaties kunnen aantonen,
zouden beide faktoren een ondersteuning kunnen zijn voor het idee
van het zogenaamde rtechnologisch imperatief van de organisatie-
struktuurr (Hickson et aI., 1969, p. 379).
Deze gedachte verdient verdere toelichting. In de organisatie-
sociologie bestond de Iaatste twee decennia veel aandacht voor de

relatie tussen de technologie (het produktieproces) en de struk-
tuur van organisaties. Het werk van een viertal auteurs(groepen),
die het denken over deze materie sterk bepaald hebbenr zal daarom
kort behandeld worden.
Ter inleiding daarop kan herhaald worden dat onder organisatie-
struktuur verstaan wordt rrde min of meer geïnstitutionaliseerde
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betrekkingen en verhoudingen - zowel de formele els de informele
- tussen bekleders van organisatorisehe positiestr (Lammers, 1981,

p. a15). Hieronder vallen dus delegatie van verantwoordelijkheid,
vormen van Ieiderschap en de wijze van personeelsbegeleiding,
maar ook bedrijfsgrootte, groepsgrootte of platheidsgraad van de

organisatie en de grootte van de personeelsafdeling als meer for-
mele uitingen van de bedoelde betrekkingen en verhoudingen.
Woodward (1958, 1965) is de eerste die de technologie als deter-
minant van de organisatievorm aan de orde stelde. Zii onder-
scheidde drie soorten technologie: enkelstuks- en kleine serie-
produktie, grote serie- en massaproduktie en tenslotte procespro-
duktie. 0p basis van gegevena van zorn honderd Engelse bedrijven
toont zij aan dat deze drie typen produktieprocessen wat organi-
satiestruktuurbetreft - aantal nivo's, spans of control, ar-
beidskosten, formalisatiegraad, stafgrootte, menselijke relaties
- sterk verschillen. Enkelstuks- en procesproduktie vertonen ech-
ter wel een aantal overeenkomsten en steken wat rindustrial and

human relationst betreft gunstig af tegen grote serie- en massa-

produktie. Woodward vindt dus als het ware een kromlijnig verband
tussen de drie teehnologie-typen en de kwaliteit van de menselij-
ke relaties in een organisatie (een U-relatie dus).
Perrow (1967, p. L94-L95) verstond onder technologie rrthe work
done on raw materialsrr ofwel het toepassen van technieken om

grondstoffen om te zetten in eindprodukten. In zijn theoretische
opzet qinq hij ervan uit dat de technologie van een organisatie -
de routinematigheid voornamelijk - de struktuur van die organisa-
tie, in de zin van beslissingsvrijheid, invloed en wijze van ko-
ordinatie, bepaalt. Empirisch onderzoek (zie de goede samenvat-
ting van Fryr 1982) heeft inderdaad laten zien dat de invloed van

routinematig werk op centralisatie en formalisatie zeer sterk is.
Ten derde zijn de studies van de medewerkers van de Aston-univer-
siteit in Birmingham/Engeland in dit kader van belang. Hun tech-
nologie-index was rworkflow-integrationr, met aan de rhoge kant'
sterk geïntegreerde, geautomatiseerde en rigide technologieën en

aan de rlage kantr niet-geautomatiseerde, flexibele produktiepro-
cessen (Pugh et aI.,1969).0ver het algemeen blijkt uit het As-
ton-onderzoek dat de technologie van een organisatie positief sa-
menhangt met funktie- en rol-specialisatie en organisatiegrootte,
maar niet met centralisatie (Payne & Pugh, L976, p. IIl5).
Ten vierde en tenslotte dient vermeld te worden dat onderzoekin-
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gen uit de meer psychologÍsche hoek keer op keer aangetoond heb-
ben dat taakkenmerken duidelijke verbanden vertonen met de be-
trekkingen en verhoudingen tussen de organisatieleden. Men denke
hierbij aan het ljob-design-onderzoekr en het onderzoek rond het
Job Characteristics Model van Hackman en 0ldham (1976).
In deze onderzoeksliteratuur ziet men dat zowel technologie als
organisatiestruktuur zeet globale begrippen zijn, die door een

tamelijk grote verscheidenheid van konkrete variabelen gerepre-
senteerd kunnen worden. Onder technologie vallen bijvoorbeeld
kenmerken van het produktieproces, maar ook van taakinhouden (zie
ook Gerwin, 1981). En onder de struktuur vallen zowel orgenisa-
tievorm-kenmerken als aspekten van menselijke relaties. Beide be-
grippen zijn dus vaag omlijnd en het lijkt dan ook niet verwon-
derlijk dat het afhangt van het aantal en de soort gehanteerde
operationalisaties of men al dan niet steun vindt voor het idee
van het rtechnologisch imperatief' van de organisatiestruktuur
(zie Fry, 1982, voor een overzieht).
Zo is het ook in de resultaten van de hier te bespreken analyse.
Zowel in faktor I als II komen variabelen voor die zowel de tech-
nologie als de organisatiestruktuur geacht worden te beschrijven.
Men zou dus kunnen konkluderen dat er een zekere samenhang is
tussen technologie en struktuur. Maar de vraag is of dit nu pleit
voor het ttechnologisch imperatiefr. Beter is waarschijnlijk om

alleen te konkluderen dat sommige technologie- en/of taakkenmer-
ken met sommige struktuurkenmerken samengaan in dit onderzoek.
Hoe problematisch een en ander is, blijkt ook uit het feit dat de

faktoranalyse laat zien dat organisatiestruktuur-variabelen aIs
organisatievorm (groepsgrootte), centralisatie (delegatie en wij-
ze van leidinggeven) en organisatiegrootte op drie verschillende
faktoren laden, hetgeen wil zeggen dat deze struktuurkenmerken
ook onderling weinig of geen verband vertonen.
Bovendien kan eraan herinnerd worden dat in de replikatie-analyse
met de negentien variabelen (zie tabel 6.2, p. 151) de vijf tech-
nologi.e-variabelen samen op één faktor scoorden en de struktuur-
variabelen op meerdere andere faktoren. Dddr zou de konklusie dus
zijn geweest dat er geen verband is tussen technologie en struk-
tuur. Dit was ook de konklusie die Lammers (1981, p.160-165)
trok bij de bespreking van het onderzoek van Philipsen (1969).
Het lijkt, konkluderend, goed om af te stappen van het hanteren
van zeer breed gedefinieerde koncepten als technologie en organi-
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Betlestruktuurr en het zoeken neer verbanden tueeen belde. Wel

zou men kunnen zoeken naar de samenhang tuesen bepaalde technolo-
gle-kenmerken en bepaalde organleatlestrukturele kenmerken.

Fektor III, korrelaten van veratedellJklngr ls geen erg stabiele
faktor. In de nieuwe faktoranalyse blljkt, in vergelijking tot
L964/65, alleen variabele 9 (platheidsgraad), door middel van va-
riabele 22 (groepsgrootte) gehandhaafd te blijven, samen met va-
riabele 19 (stedelijkheidsgraad). De relatie stedelijkheid - or-
ganisatiestruktuur is dus blijkbaar wel duurzaam.

Philipsen (1969) veronderstelde dat een uitgewerkte organisatie-
struktuur, steil in plaats van plat, een teken was van de hoog

ontwikkelde industrie, die meer in stedelijke dan in plattelands-
gebieden voorkwam.
Men zou uit de resultaten ook kunnen konkluderen dat de vorm van

de organisatie (ptat of steil) iets is dat kultureel bepaald
wordt. In stedelijke gebieden neigen de bedrijven meer naar een

steile vorm (kleine groepen) en in aqrarische gebieden meer naar

een platte vorm, omdat in stedelijke gebieden bedrijven meer te
maken hebben met een meer marktgericht, rcosmopolitanr perso-
neelsbestand met een moderner beroepsbeeld. Steilheid en uitqe-
werktheid van de organisatie zou dus een tegemoetkoming kunnen

zijn aan de wensen van het personeel voor betere werkrelaties en/
of het gevolg zijn van de denkbeelden van de leiding van stede-
lijke bedrijven.
Bij zijn behandeling van het inmiddels vrij grote aantal interna-
tionale vergelijkende organisatiestudies wijst Lammers (lp8f) op

het maatschappij- of kultuurgebonden karakter van organisaties.
De studie van Philipsen (tgeg), alsmede de resultaten van dit on-

derzoek laten echter zien dat het kultuurgebonden karakter van

organisaties in zekere zin ook reeds binnen één land te ontwaren

valt door te letten op verschillen tussen bedrÍjven in stedelijke
en plattelandsgebieden.
Ook zou het mogelijk zijn de relatie tussen stedelijke omgeving

en organisatie-uitgewerktheid op een niet-kulturele wijze te in-
terpreteren. AIs men ervan uitgaat dat in stedelijke gebieden de

organisatieomgeving rcomplexer' is - in de zin van bijvoorbeeld
de arbeidsmarkt, maar ook in de zin van technologische, ecologi-
sche, wettelijke kondities - en men weet dat omgevingscomplexi-
teit over het algemeen (Hall, L982, p. 86) samenhangt met organi-
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satiecomplexiteit, dan ls het plauslbel det in stedelijke gebie-
den organisaties steiler/uitgewerkter zijn, met kleinere werk-
groepen, dan in niet-stedelijke gebleden.
Tenslotte kan in dit verband nog opgemerkt worden dat BIau en

Schoenherr (I97I) konstateerden dat steile organisaties (met veel
nivors en kleine werkgroepen dus) een tendens vertoonden tot meer

decentralisatie en delegatie van verantwoordelijkheden. Philipsen
(ffef; vond ook dat dit soort organisaties veel delegatie en de-
mokratisch leiderschap kende. In dit replikatie-onderzoek kan dat
echter niet bevestigd worden, zoals faktor III laat zien: de or-
ganisatievorm, hier in de zin van groepsgrootte, blijkt namelijk
niets meer te maken te hebben met de vertikale relaties tussen de

organisatie-genoten in termen van delegatie, leidersehapspatronen
en invloedsverschillen.

Faktor IV, financieel-ekonomische positie van het bedrijf is or-
ganisatie-sociologisch eveneens van belang. In de zogenaamde kon-
tingentie-theorieën houdt men zich bezig met (a) de invloed van

onzekere, onvoorspelbare situationele faktoren, aIs de omgeving

op de organisatiestruktuur, en (b) de aanpassing van de organisa-
tiestruktuur aan de situationele faktoren opdat de organisatie
effektief en/of efficiënt bfijft funktioneren.
Pfeffer en Leblebici (L973), Payne en Pugh (L976) en Pennings en

Tripathi (1978) vonden dat een grote mate van afhanketijkheid van
de omgeving en van omgevingsdreiging samengaat met een hoge graad
van centralisatie en formalisatie (ongeacht wel of niet effektief
funktioneren). Daarentegen konkludeert Khandwalla (1981) op basis
van eigen onderzoek in een groot aantal Amerikaanse en Canadese

bedrijven, dat organisaties onder druk meer organisch, participa-
tief zijn.
Wat blijkt nu uit het onderhavige onderzoek? Faktor IV laat zien
dat ekonomische dreiging (hoog werkloosheidspercentage in de om-

geving en een slechte eigen financieel-ekonomische positie)
enigszins samengaat met een grotere mate van autoritair leider-
schap en een geringere mete van instrumenteel leiderschap. Drei-
ging lijkt dus tot tcentralisatier te leiden. Meteen moet echter
opgemerkt worden dat deze vormen van leiderschap ook als oorzaak
bezien kunnen worden van de ekonomische situatie waarin het be-
drijf verkeert.
Het lijkt zelfs plausibeler te veronderstellen dat een geringe
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mate van instrumenteel (produktie-gericht I ) leiderschap mede oor-
zaak is van een slechte financieel-ekonomische positie van het
bedrijf. Indien het laatste juist zou zijn - hetgeen met trans-
versaal onderzoek niet aan te tonen velt - dan hebben we hier
minder te maken met een kontingentievraagstuk en meer met een

leiderschapsvraagstuk (hierop wordt in paragraaf 7.7 met behulp
van een rkausaliteitsanalyset teruggekomen).

Faktor V, amdacht voor de indivifuele rrcrknemr ondersteunt tot
op zekere hoogte de door vele auteurs ontwikkelde stelling (onder
anderen Acton Society ïrust, L95r, L9577 Revans, 1958; Indik,
L965i Ingham, 1970) dat grote bedrijven gekenmerkt worden door
minder persoonlijke relaties en kommunikatie. Faktor V laat name-

lijk zien dat er in grotere bedrijven minder tijd besteed wordt
aan personeelsbegeleiding en -zorg, en dat sociaal leiderschap en

delegatie van verantwoordelijkheid er minder sterk ontwikkeld
zijn.
Dat de nieuw gevormde variabele 24 (personeelsbegeleiding/-zorg)
hoog laadt op deze faktor V kan overigens als ondersteuning ge-
zien worden van de validiteit van deze variabele.

Faktor VI, gemiddelde leeftijd van het personeelsbestend, bevat
drie variabeLen waarvan de gemiddelde leeftijd van het produktie-
personeel en het werkloosheidspercentage van het rayon waarin het
bedrijf ligt de belangrijkste zijn.
Dat een relatief jong personeelsbestand samengaat met een rela-
tief hoog werkloosheidspercentage in het rayon waarin het bedrijf
ligt, heeft mogelijk als achtergrond dat - indien de werkloosheid
hoog is - bedrijven geneigd zullen zijn op de arbeidsmarkt, uit
oogpunt van gezondheid minder risicovol (en dus jong) personeel
te rekruteren. Mogelijk is ook, dat oudere personeelsleden bij
een slechte konjunktuur per saldo meer afvloeien dan jongere.

Faktor VII is traditionele respektievelijk mderne organisatie
(+ijze) genoemd. Dit heeft met name betrekking op het perso-
neelsbeleid en het beleid ten aanzien van zieken en ziektever-
zuim.
De rmoderner bedrijven zijn voornamelijk niet-autonome concern-
onderdelen met een grote personeelsafdeling die zelf de admini-
stratie en kontrole voor de Ziektewet uitvoert. In dit soort be-
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drijven wordt relatief veel in ploegendienst gewerkt. Ze worden
tevens demokratisch geleid met kleine invloedsverschillen tussen
Ieiding en uitvoerenden. Ook zijn er in deze 'moderner bedrijven
relatief weinig kontakten tussen personeelsafdeling en bedrijfs-
leiding over zieke werknemers. Dit laatste zou begrepen kunnen
worden, lndien moderne bedrijven ook minder verzuim hebben (net-
geen inderdaad aangetoond zal worden), waardoor er ook minder
noodzaak tot overleg over zieken bestaat.
Interessant zijn de overeenkomsten van dit onderzoek met het door
Lammers (I981, p. 157-160) besproken onderzoek van Gater et al.
(L966). Deze auteurs onderzochten 47 Engelse bedrijven met goede

en slechte toekomstperspektieven. De goede bleken een meer aktie-
ve bedrijfsvoering te vertonen en de slechte een meer passieve.
De aktieve ofwel modern genoemde bedrijfsvoering wordt onder meer

gekenmerkt door relatief veel delegatie, informatie-uitwisseling,
lange termijnplanning, marktonderzoek en analyse van onder andere
verloop- en verzuimgegevens. De passieve of traditionele bedrij-
ven vertoonden deze karakteristieken niet of in veel mindere ma-

te.
Moderne organisaties (organische zowel als mechanische) zijn vol-
gens Lammers (1981, p.168) geformaliseerder, funktioneel gespe-
cialiseerder en horizontaal gedifferentieerder dan traditionele
organisaties. Bovendien zouden moderne organisaties meer burokra-
tische discipline kennen dan traditionele organisaties. Deze ver-
schillen tussen moderne en traditionele organisaties zijn maar

ten dele terug te vinden in de hier gevonden faktor VII; men zie
bijvoorbeeld de grotere specialisatie/differentiatie (grotere
personeelsafdetingen!) van de moderne organisaties. Faktor VII
toont echter ook een centralisatie-decentralisatie dimensie die
meer op het mechanisch-organische onderscheid (Burns & Stalker,
1961) zou duiden en minder op het traditioneel-moderne onder-
scheid in de termen van Lammers. Met andere woorden, volgens de

criteria van Lammers zou faktor VII ook een mechanisch-organische
dimensie bezitten.

De hier behandelde zeven faktoren zullen in de paragrafen 7.6 en

7.7 nog terug komen. Nadat namelijk de relatie van de 24 verkla-
rende variabelen met de drie verzuimmaten is gerapporteerd, zal
ook nog aandacht geschonken worden aan de relatie tussen de zeven

- uit de 24 variabelen ontwikkelde - faktoren en de verzuimmaten.
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Dat zal dus een soort samenvatting van de relaties tussen de ver-
klarende en afhankelijke variabelen betreffen.

7.4 De relaties van de 24 verklerende variabelen met
het verzuim

0m te beginnen kan eraan herinnerd worden dat alle variabelen in
deze analyae een behoorlijke spreiding vertonen. Van elke varia-
bele komen dus zowel hoge als lage waarden voorr zodat eventuele
Iage korrelaties tussen variabelen niet geweten zulIen kunnen

worden aan gebrekkige spreiding van de variabelen.
Tabel 7.4 (p. 202-205) geeft de nulde-orde komelaties, de bèta-
koëfficiënten en de m.rltipele korrelaties tussen de 24 verklaren-
de variabelen en de drie verzuimmaten. In tegenstelling tot de

replikatie-analyse worden in deze vervolganalyse dus geen partië-
le korrelaties maar partiële regressie- (of bèta)koëfficiënten
berekend. Deze kunnen in feite beter gebruikt worden indlen tus-
sen de te relateren variabelen een vorm van afhankelijkheid wordt
verondersteld, hetgeen bij (partië1e) korrelatie-koëfficiënten
niet het geval behoeft te zijn. De bèta-koëfficiënt drukt name-

Iijk uit hoeveel reenhedenr de afhankelijke variabele verandert
als de verklarende variabele één reenheidr verandert (de effekten
van alle andere verklarende variabelen uitgeschakeld). In de re-
plikatie-analyse in het vorige hoofdstuk zijn géén bèta-koëffici-
enten qebruikt omdat Philipsen die in zijn analyse ook niet had

berekend.
Tabel 7.4 laat zien dat zeven van de 24 variabelen op 5-procents-
nivo een signifikante invloed hebben op de verzuimfrekrentie (als
ook de gemiddelde duur per geval onder kontrole wordt gehouden):

- lage gemiddelde leeftijd produktiepersoneel $= .36

- hoog percentage buitenlandse produktiewerknemers $ = .32

- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging
- weinig personeelsbegeleiding en -zorg
- geringe autonomie in de bedrijfsvoering
- hinderlijke fysieke werkomstandigheden

- slechte 'naamr van het bedrijf

p = .19
p= .17
p= .16
I = .I4
I = .lzt

Als een signifikantienivo van I0 procent wordt gehanteerd, verto-
nen ook de volgende drie variabelen nog een betekenisvol verband
met de verzuimfrekwentie:
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- relatief grote personeelsafdeling 9= .L2
- slechte financieel-ekonomische positie bedrijf p= .LZ
- bedrijfsgrootte p= .1I

Met betrekking tot de genlddelde drur per verzuLmgeval zijn er
acht van de 24 variabelen slgnifikant op het 5-procentsnivo:

- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging p= .34
- hoog percentage buitenlandse produktiewerknemers S = .26
- bedrijf autoritair geleid p: .18
- veel kontakten over zieke werknemers p = . I8
- onrust in het produktieprocea (nieuwe versie) p= .L7
- slechte tnaamr van het bedrijf p = .16
- lage scholingsgraad van het werk F = .16
- hinderlijke fysieke werkomstandigheden F= .I4

En voorts zijn er op het l0-procent signifikantienivo nog drie
variabelen die de gemiddelde verzuimduur verhogen:

- hoog percentage ploegendienst werknemers

- geringe autonomie in de bedrijfsvoering
- geringe snelheid in de verzuimkontrole

Tenslotte volgen nu de negen signifikante samenhangen op het 5-
procentsnivo tussen de verklarende variabelen en het verzuilper-
centage:

- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging S= .17
- hoog percentage buitenlandse produktiewerknemers p = .36
- Iage scholingsgraad van het werk p= .2L
- Iage gemiddelde leeftijd produktiepersoneel g= .2L
- geringe autonomie in de bedrijfsvoering p= .2O

- slechte tnaamr van het bedrijf p= .I9
- veel kontakten over zieke werknemers p = .I9
- hinderlijke fysieke werkomstandigheden I = .L7
- bedrijf autoritair geleid p = .17

Alsmede de volgende drie variabelen op het I0-procentsnivo:
- onrust in het produktieproces (nieuwe versie) g= .17
- slechte financieel-ekonomische positie bedrijf g = .L1
- weinig personeelsbegeleiding en -zorg g= .L2

Voorts kan er nog op gewezen worden dat in tabel 7.4 twee soorten
bèta-koëfficiënten vermeld worden, namelijk die waarbij de zoge-
naamde alternatieve verzuimmaat niet en waarbij deze wel onder
kontrole wordt gehouden. Door deze rekenwijze valt te zien wat
het effekt is van het aI dan niet konstant-houden van de alterna-
tieve verzuimmaat op het resultaat (zie voor toelichtinq p. L62).

p = .14
p = .13

9= .Lt
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Tabel 7.4 De nulde-orde korrelatlee, de bèta-koëfftclënten en de nrultlpele korrelatlee tuesen
de 24 verklarende varlabelen tn de vervolganalyse en de drle verzulnrnsten (n = 85)

de verklarende varlabelen

verzuimFrekwent ie
1980,/8r

korrelatles bèta-koëf- bèta-koëf-
(6e-orde) ficlënten a fliciënten b

4 percentage produktiewerknemers ln ploegendienst
5 hinderlijke fysieke werkomstendlgheden
6 scholingsgread produktiewerk
7 delegatie aan niet-leidinggevenden
I autonomie in de bedrijfsvoering

l0 bedrijfsgrootte
lI bedrijf autoritair geleid
12 slechte Inaam' van het bedrljf
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging
17 gemiddelde leeftijd produktiepersoneel
19 stedelijkheidsgraad gewest waarin bedrijf Iigt

-.17* -.1, -.o2
.15* .10 .r4**

-.r5* -.01 -.10
-.JI*** -.04 .O2

-.06 -.14* -.16**
.18** .09 .ll*
.I5* -.0r .09

.20*r .09 .I4**
-.01 .o2 .19*t
-.56*** -.50*t+ -.16***
-.25*** -.I4t -.07

20 onrust in het produktieproces (nieuwe versie)
2l vrijheid in de taakuitvoering in de produktie
22 grootte ven de groepen in de produktie
2l relatieve grootte personeelsafdeling
24 tijd besteed aan personeelsbegeleiding en -zorg
25 slechte financieel-ekonomische posltie bedrijf
26 werkloosheidspercentage rayon waarin bedrijf ligt
27 snelheid van de verzuimkontrole
28 aantal kontakten over zieke werknemers
29 percentage buitenlandse produktiewerknemers
l0 sociaal leiderschap
]l instrumenteel Ieiderschap
]2 invloedsverschil leiding - ultvoerenden

.16* -.01 .08

-.25*** -.0I .o2

.0, -.01 .o2

.06 .09 .12*
-.I5+ -.zr**x -.I7**
.08 .lI .12*
.24** .O9 .09

.29*x* .10 .00

-.12 -.10 .o2

.29**+ .2'l*** .rz**t
-.2r** -.06 -.04
.29*+* .09 .01

.2t** .10 .05

verzuimfrekwent ie
gemiddelde verzuimduur per geval -.48*** - -.52x*x

multipele korrelatie .81 .87

* signiflkant bij p = .I0 (eenzijdig)
** signifikant bij p = .05 (eenzijdig)

*** signilipsnt bij p = .01 (eenzijdig)
a gemiddelde verzuimduur per geval niet konstant gehouden
b gemiddelde verzuimduur per geval wel konstant gehouden
c verzuimfrekwentie niet konstent gehouden
d verzuimfrekwentie weL konstant gèhouden

In dit verband valt bijvoorbeeld de verandering op in de relatie
van band met GAK/Bedrijfsvereniging met de frekwenties aIs de
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gemiddelde verzuimduur per geval
1980,/8t

v erzuimpercent age

1980/81

korreleties bèta-koëf- bèta-koëf-
(0e-orde) ficiënten c ficiënten d

korrelaties bèta-koëf-
(Oe-orde) ficiënten

25**+ .21** .I4*
l8+* .08 .I4r+
L6* _.I5+ _.16**
II .I0 .08
0I -.05 -.11*
I0 .04 .10
2O** .18Í* .lgÍr
21r* .10 .16**
,r**x .rt*x* .34***
)9*r* .27*+* _.01
14* .14* .05

.I2 .ll 4

.rz**x .17*+ 5

_.]4*r* _.2I** 6

-.I8r* .05 7

-.05 -.20xx I
.05 .08 10

.tt*** .I7** .1l

.40*** .19** 12

.rt*** .t7*** 16

-.10 -.21** 17

-.08 .o2 t9

_.o2 .lg+ .17**
.01 .05 .04
.o7 .o7 .06
.04 .05 .11
.2)** .1I -.01
.I8r+ .01 .10
.05 -.0t .04

_.28**+ _,zlx* -.11*
.t2*** .24*** .I8**
.2O*+ .10 .26x**
.05 .05 .01

-.2I** -.Il -.06
-.05 -.I0 -.04

.10 .17* 20

-.I9** .06 ?l
.09 .05 22

.09 .tI 2t

.10 -.t2* 24

.26*** .Il* 25

.2t** .o? 26

-.01 -.09 27

.25*x* .I9** 28

.48*** .)6*** 29

-.f6* -.o2 ,0
.01 -.04 1t
.ll -.05 )2

-.48**r _ _.60** .t9*+*
.59r*r

.85.78 .82

duur niet konstant wordt gehouden is deze relatie verwaarloosbaar
( 9=.02), maar als de duur wel konstant wordt gehouden wordt de-
ze relatie signifikant ( p= .19).
Bij de gemiddelde duur per geval doet zich het omgekeerde ver-
schijnsel voor bij de variabele leeftijd. De relatie Ieeftijd -
duur Ioopt namelijk terug van .27 naar -.O3 als de frekwentie
konstant wordt gehouden. Dus de nulde-orde relatie leeftijd
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verzuimduur is rkunstmatigr hoog, omdat de relatie leeftijd
frekwentie zo sterk is.

Wat betreft de multipele korrelaties valt opnieuw de hoge ver-
klaarde variantie van het verzuim op. De 24 variabelen verklaren
66 procent (= .812) van de variantie in de frekwentie, 6l procent

G .lA2) van de variantie in de gemÍddelde duur, en 67 procent (=

.622) van de variantie in het verzuimpercentage.
Voorts bfijkt dat met deze 24 variabelen slechts iets méér vari-
antie verklaard wordt dan met de oorspronkelijke negentien varia-
belen uit het replikatie-onderzoek (hoofdstuk 6). Het is niet
eenvoudig - door de onderlinge vervlechting van de variabelen -
om aan te geven waaraan dit precies ligt. Maar qlobaal kan wel
gekonkludeerd worden dat de eliminatie van de variabele uitke-
ringsvoorwaarden bij ziekte (vanwege geringe spreiding en geringe
inhoudsvaliditeit) en de vervanging van de variabele niet-uitge-
werkte organisatiestruktuur door de minder verklarende variabele
grootte van de groepen waarschijnlijk vooral debet zijn aan het
feit dat de multipele korrelaties maar weinig hoger zijn dan bij
de replikatie-analyse met de negentien variabelen.

De nulde-orde verbanden van de dertien toegevoegde variabelen (20

tot en met 12) zijn ook nog getoetst op eventuele kromlijnige sa-
menhang met de drie verzuimmaten. Dit gebeurde opnieuw door mid-
del van polynomiale regressie-analyse. 0p deze wijze werden drie
van de 39 (It x l) verbanden als signifikant (tweedegraeds) krom-

Iijniq geïdentificeerd. Dit betekent dus dat bij deze drie varia-
belen de tweedegraads kromrne een signifikante bijdrage toevoegt
aan de verklaring van de afhankelijke variabele door de eerste-
graads kromme (ofwel rechte lijn). Signifikante derdegraads krom-
me verbanden werden overigens niet aangetroffen.
De figuren 7.1 tot en met 7.3 (p.205) tonen deze drie verbanden
in sterk rgestroomlijnder vorm. Het gaat allereerst om de relatie
tussen variabele 20 (onrust in het produktieproces) en de ver-
zuimfrekwentie, welke nulde-orde relatie in lineaire zin r = .L6
is en in lineaire plus kromlijnige zin veel hoger (multipele R =

.12). Een hoge en een lage mate van onrust gaat dus samen met een

Iagere verzuimfrekwentie dan een rgemiddelder mate van onrust in
het produktieproces. In andere bewoordinqen: procesproduktie zon-
der storingen en enkelstuksproduktie met veel storingen hebben
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Figuur 7.I De rechtlijnÍge en kromllj-
nige vorm v€n de relatie
produktleprocestype (varia-
bele 20) - verzuimfrekwentie

Figuur 7.2 De rechtlijnige en kromlljnl-
ge vorm van de relatie bui-
tenlandse werkenmers (varia-
beLe 29) - verzuimpercentage
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een lagere verzuimfrekwentie dan serie- en massaproduktie met een

gemiddeld aantal storingen.
Eenzelfde soort effekt is waarneembaar bij de relatie tussen va-

riabele 29 (het percentage buitenlandse werknemers) en het ver-
zuimpercentage. Daar doet zich namelijk een tendens voor dat de

getijktijdige stijging van het verzuimpercentage te zamen met de

stijging van het percentage buitenlendse werknemers minder wordt

bij grote percentages buitenlanders. Mogelijk spelen homogeni-

teits- en heterogeniteits-effekten hier een rol, dat wil zeggen

dat als het personeelsbestand uit merendeels Nederlanders of uit
merendeels buitenlanders beataat, dit minder tschadelijkr is voor

het verzuimpercentage dan als het personeel uit bijna evenveel

Nederlanders als buitenlanders bestaat.
De rechtlijnige relatie tussen variabele 29 en het verzuimpercen-
.tage is p = .481 terwijl de multipele korrelatie met het verzuim-
percentage van de rechtlijnige samen met de kromlijnig komponent

R = .51 bedraagt. De kromlijnige bijdrage is dus maar gering,
hoewel wel siqnifikant.
De derde en laatste aangetroffen kromlijnige relatie betreft het

verband tussen variabele f0 (sociaal leiderschap) en de verzuim-

frekwentie. Deze U-relatie impliceert dat er een optimum-mate aan

sociaal Ieiderschap moet zijn voor een Iage verzuimfrekwentie.
Dus als er heel weinig of juist heel veel socisal leiderschap in
een bedrijf aanwezig is, is er relatief een hogere verzuimfre-
kwentie. De lineaire nulde-orde relatie met de frekwentie is r =

-.2L, terwijt het recht- en kromlijnig verband met de frekwentie
te zamen R = .f4 is.

7.5 Toetsino van de hvPothesen

In tabet 7.5 (p. 20S) zijn de hypothesen met betrekking tot de

vervolganalyse per hoofdkoncept vermeld. Van variabele 12 (tnaam'

van het bedrijf) werd verondersteld dat deze géén reletie zou

hebben met verzuim. Tevens zijn in tabel 7.5 de resultaten van de

regressieanalyse vermeld.

De relaties ret de verzuimfrekrentie
Met betrekking tot 2I van de 23 variabelen werden hypothesen op-

gesteld over het verband met de verzuimfrekwentie. Geen signifi-
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kante verbanden met de frekwentie werden er verwacht ten aanzien
van de snelheid van de verzuimkontrole en het aantal kontekten
over zieke werknemers (respektievelijk 27 en 28).
De vraag is nu welke hypothesen bevestigd of ontkracht werden.
Wat betreft de verzuirnoodzaek werden twee van de drie hypothesen
met de frekwentie bevestigd (werkomstandigheden en percentage
buitenlandse werknemers). Het veronderstelde positieve verband
met ploegendienst werd in de praktijk niet gevonden.

Het feit dat de toegevoegde blndlngsvariabelen (uit de groep 20

tot en rnet 32) zo weinig invloed hebben op de frekwentie, behoort
tot de meest opvallende resultaten van de vervolganalyse. Een

aantal van deze variabelen, zoals vrijheid in de taakuitvoering,
groepsgrootte, sociaal en instrumenteel leiderschap, invloedsver-
schiIIen, grootte personeelsafdeling - waarvan theoretisch ver-
wacht werd dat ze effekten op de frekwentie zouden hebben - bfij-
ken daar niet relevant voor te zijn.
Mede op basis van de resultaten uit de replikatie-analyse (hoofd-
stuk 6) kan echter gekonkludeerd worden dat instrumentele en so-
eiale binding aan de werksituatie toch we1 invloed heeft op ver-
zuimfrekwentie. Men denke aan de variabelen werkomstandigheden,
scholingsgraad, autonomie in de bedrijfsvoering, bedrijfsgrootte
en de wijze van bedrijfsleiding, die in de replikatie-analyse al-
Ie in de verwaehte richting wezen. Dit is in de vervolganalyse
ook het geval (behalve bij scholingsgraad en de wijze van lei-
dinggeven, die door partialisering met nieuwe variabelen niet
meer signifikant zijn). Het koncept binding aan de werksituatie
kan dus niet als niet-relevant afgedaan worden.
De koncepten organieatie-orlëntatie van de rer*nerprs respektie-
velijk socÍ.ale verzuin*ontrole werden door vijf variabelen gere-
presenteerd. Vier daarvan vallen echter ook onder andere hoofd-
koncepten. De enige exklusieve rverzuimgelegenheidsvariabeler is
stedelijkheidsgraad van de omgeving. Het veronderstelde positieve
verband van stedelijkheidsgraad met de frekwentie werd niet te-
ruggevonden in de data.
Met betrekking tot de relatie tussen ekonomische en/of verzeke-
rinqstechnische verzuir*ontrole en de verzuimfrekwentie tenslotte
werden drie hypothesen opgesteld, waarvan alleen die over de band

met GAK/Bedrijfsvereniqing bevestigd kon worden. De andere twee
variabelen (financieel-ekonomische positie van het bedrijf en

werkloosheidspercentage rayon) bleken een positief respektieve-
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Tabel. 7.5 Toetsing van de hypotheaen ult de vervolganalyse

hooÍdkoncepten en de veriabelen ter
operationalisering daarvan

l"rekwentie gemlddelde
duur per gevel

hypo-
these

resultaat
1980/198r+

hypo-
these

resultaat
I980,/r981*

I afrezigheldsnoodzad<
4 ploeqendienst
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden

17 gemiddelde leeftijd produkti.epersoneel
29 percentage buitenlandse werknemers

II instrr.nentele blndlng
4 ploegendienst
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden
6 scholingsgraad
7 delegatie

20 onrust in produktieproces
2l vrijheÍdtaakuitvoering
29 percentage buitenlandse werknemerg
tL instrumenteel leiderschap

III sociale bindtng
7 delegatie
I autonomie bedrijf

I0 bedrijfsgrootte
Il bedrijf autoritair geleid
2L vrijheid teakuitvoening
22 groepsgrootte
2t grootte personeelsafdeling
24 personeelsbegeleiding en -zorg
29 percentage buitenlandse werknemens
l0 sociaal leiderschap
,2 invloedsverschillen

IV/VI organisatie-oriëntatie rer*nerere reapek-
tievelijk sociale verzul*ontrole
schol ingsgraad
autonomie bedrijf
gemiddelde Ieeftijd produktiepersoneel
stedel ijkheidsgraad
percentage buitenlandse werknemers

ekonomische qr/ of vetz*erlngatectnische
verzuirJ<ontrole
sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging
slechte financ.-ekonom. posltie bedrijf
werkloosheidspercentage rayon
snelheid verzuimkontrole

VII aendaeht voor het lndlvidrele ziektegeval
10 bedrijfsgrootte
16 sterke band met GAK/Bedrijflsvereniging
2, grootte personeelsafdeling
24 personeelsbegeleiding en -zorg
25 slechte f,inanc.-ekonom. positie bedrljf
26 werkloosheidspercentage rayon
27 snelheid verzuimkontrole
28 kontakten over zieke werknemers

6
I

L7
l9
29

V

t6
25
26
27

+

+
+

+

:
+

;
U

+
+

+

+

+

+
+

+

0
+

+

0

(+)
0
0
0
(:)

+
o/tJ

0

:
0
+

0
+
0
0

o/n
0
+
0

+
(+)
0
0

(+)
+

(+)

(+)
0
0
0

+
+
+

+

+

+
+

+
0

(+)
+
0
+

(+)
+

0
+
0
+
0

0
(-)
0
+
0
0
0
0
+
0
0

(-)
0
0
+

0
+
0
0
0
0

(- )
+

(-)

+ - de signifikante relaties (bèta-koëfflciënten op 5%-nivo bij konstant-houding van
de alternetieve verzuimmaat) zljn met een + of - aangegeven; zle besis-lnformatie
uit tabel 7.4;.

- de bèta-koëfficiënten die op het lO%-nivo slgnlfikent zijn, zijn met een + of -
tussen haakjes weergegeven;

- bij de variabelen 20 en l0 zijn de kromlijnige 0e-orde relaties met de frekwentie
tevens vermeld
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Iljk geen verband met de frekwentle te hebben ln plaats van het
veronderstelde negatieve verband.

De relatles let de verzuindrur
Er zijn elf variabelen waarvan verondersteld werd dat ze in ver-
band zouden staan met de gemlddelde verzuimduur per geval (zie
tabel 7.5).
Van de hypothesen met betrekking tot hun relatie met de verzuim-
duur bleken er vier bevestigd te kunnen worden (werkomstandighe-
den, band met het GAK/Bedrijfsvereniging, snelheid verzuimkontro-
1e en percentage buitenlandse werknemers). Het verband tussen
kontakten over zieke werknemers en de gemiddelde duur bleek niet
negatief, maar juist posÍtief te zijn. De verbanden van de andere
zes variabelen bleken niet-signifikant te zijn (UeOriSfsgrootte,
Ieeftijd, grootte personeelsafdeling, personeelsbegeleiding en

-zotg, finaneieel-ekonomische positie bedrijf en werkloosheids-
percentage rayon).
0p basis ven deze resultaten kan men de algemene konklusie trek-
ken dat afrezigheidsnoodzeak en afwezlgheidsgelegenheid zeker een
rol spelen in de gemiddelde duur per verzuimgeval. Over het derde
theoretisch koncept in dit verband - aandacht voor het individue-
le ziektegeval - bestaat ernstige twijfel wat betreft het ver-
zuimduurbeperkende effekt. Van de veronderstelde verbanden met de

verzuimduur van de acht indikatoren voor dit koncept (bedri.lfs-
grootte, band met GAK/Bedrijfsvereniging, grootte personeelsafde-
Iing, personeelsbegeleiding en -zorg, financieel-ekonomische po-
sitie bedrijf, werkloosheidspercentage rayon, snelheid verzuim-
kontrole en kontakten over zieke werknemers) kon alleen het ver-
band met band met GAK/Bedrijfsvereniging en snelheid verzuimkon-
trole bevestigd worden. In het replikatie-onderzoek (hoofdstuk 6)
bleek ook reeds dat de in dit kader opgevoerde variabelen ontwik-
kelde personeelsfunktie en professionele personeelsbegeleiding
geen verzuim-beperkende effekten hadden. De konklusie Iijkt nu
wel gerechtvaardigd dat de omvang en aktiviteiten van de perso-
neelsafdeling weinig of geen beperkende invloed op de verzuimduur
uitoefenen. Het opvallende verschijnsel doet zich zelfs voor dat
veel kontakten tussen de personeelsafdeling, de produktieleiding
en de verzekeringsarts over zieke werknemers (variabele 28) sa-
mengaan met langere verzuimduren in plaats van kortere. Mogelijke
oorzaken hiervan werden reeds aangegeven bij de beschrijving van
deze variabele (p. 126-127).

209



Verder kan nog opgemerkt worden, zoals dat in hoofdstuk 6 reeds
gebeurde, dat de bindinqsaspekten niet alleen met de frekwentie
maar ook met de duur te maken blijken te hebben. Van de toege-
voegde bindingsindikatoren staan onrust en percentage buitenland-
se werknemers ook in verband met de duur. 0p dit punt behoeft de

theorie van Philipsen dus aanvulling.

Tenslotte nog enige opmerkingen over de validtteit van de toege-
voegde variabelen. Crossvalidatie van deze nummers 20 tot en met

32 nel eerdere resultaten, zoals dat in paragraaf 6.6 gebeurde,

is hier uiteraard niet mogelijk. De resultaten van de faktorana-
Iyse (tanel 7.1, p. l9O/L?L) Iijken eehter allemaal plausibel.
Geheel onverwachte resultaten zijn niet te ontwaren, zodat kriti-
sche kanttekeningen bij de inhoudsvaliditeit van de dertien toe-
gevoegde variabelen achterwege kunnen blijven.
De voorspellende waarde (prediktieve of criterium-validiteit) van

de toegevoegde variabelen laat echter wel een en ander te wensen

over. Alleen de hypothesen met betrekking tot de relatie met ver-
zuimfrekwentie en/of duur van de variabeLen 24 (personeelsbege-

Ieiding en -zorg), 27 (snelheid verzuimkontrole) en 29 (percenta-
ge buitenlandse werknemers) konden bevestigd worden (zie tabel
7.5). De hypothesen rond de andere verklarende indikatoren kwamen

niet uit. Deze zijn dus geen goede voorspellers ven verzuimfre-
kwentie en/of duur, maar - en dat dient wel toegevoegd te worden

- dat tigt dus niet aan een gebrek aan hun inhoudsvaliditeit, zo-
als hierboven beargumenteerd is.

7.6 Inteqratie van de resultaten

Hiervoor is nogal gedetailleerd op de resultaten van de analyse
ingegaan. Dat heeft voordelen, maar kan ook enigszins het zicht
op het totaalbeeld van het onderzoek ontnemen.

Het wordt dan ook tijd te komen tot een integratie van de onder-
zoeksresultaten. Hiertoe moeten we teruggaan naar de faktoranaly-
se van de 24 verklarende variabelen (tauel 7.1, p. LgO/L9L).

Daarin werden de 24 verklarende variabelen gereduceerd tot zeven

centrale faktoren. EIk van de 24 verklarende variabelen kome-
Ieert in een bepaalde mate met deze zeven centrale faktoren. Die
korrelatie wordt de rladingt van de variabele op de betreffende
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faktor genoemd. Sommige veriabelen korreleren zeer sterk met één
faktor en in te verwaarlozen mate met de andere zes faktoren. An-
dererladen op meer dan een faktort, dat wil zeggen korreleren in
behoorJ,ijke mate met meer dan één faktor.
De zeven gevonden faktoren dekken overigens de theoretische kon-
cepten (binding, noodzaak, gelegenheid, etcetera) niet. De bin-
dingsaspekten zijn vooral terechtgekomen op faktor I (kwaliteit
van het werk en de menselijke verhoudingen) en faktor V (aandacht
voor de individuele werknemer), maar verdere kombinaties zijn
niet te identificeren.
Nadat de faktoranalyse uitgevoerd was, zijn aan aIIe 85 bedrijven
in het onderzoek zeven scores toegekend voor elk van de zeven
faktoren. Een voorbeeld kan dit duidelijk maken. De belangrijkste
variabelen op faktor I zijn hoge scholingsgraad, veel delegatie,
veel vrijheid, weÍnig buitenlandse werknemers en weinig instru-
menteel leiderschap. Een bedrijf nu dat op deze variabelen hoog
scoort, krijgt dus ook een hoge score op faktor I. AIIe andere
verklarende variabelen tellen uiteraard ook mee - ook die met een

heel geringe lading -, alleen zijn ze van weinig tot te verwaar-
lozen belang voor de score. EIk van de ?4 variabelen telt dus in
gtrogen lrlate mee voor de score van een bedrijf op de faktor.
De faktorscores zijn gestandaardiseerde scores, want het gemid-
delde van alle 85 bedrijven is op 500 gesteld. De standaard-devi-
atie van elke faktor is ook gestandaardiseerd: elke faktor heeft
een standaard-deviatie van 100.
Nu is van de zeven faktorscores nagegaan welke hun korrelatie is
met de drie verzuimmaten. De zeven faktorscores hebben - door de

varimax-rotatie - géén of een te verwaarlozen onderling verband.
Dus bij het korreleren van een faktorscore met een verzuimmaat is
het niet nodig dat de andere zes faktorscores onder kontrole wor-
den gehouden.
De nulde-orde korrelaties van de zeven faktoren met de drie ver-
zuimmaten zijn in tabel 7.6 weergegeven. Ook zijn de relaties
met de frekwentie berekend bij konstanthouding van de gemiddelde
duur en de relaties met de gemiddelde duur bij konstanthouding
van de frekwentie. Dit zijn dus eerste-orde korrelaties en daarop
zullen de konklusies - zoals steeds - gebaseerd worden.

Het blijkt dat de verzuimfreknentie door drie faktoren sterk ver-
hoogd wordt:
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Tabel 7.6 De nulde-orde korrelaties, de partiële korreleties van de eerste orde en de
multipele korrelaties tussen de zeven fektoren (gebaseerd op 24 varlabelen)
en de drie verzuimmaten (n = 85)

+ aÍgniflkant bij p = .10 (eenzijdtg; r = .14)
** signiflkant bij p = .05 (eenzljdig; r = .I8)

++* aigniflkent blj p = .0I (eenziJdíg; t = .25)
a qemlddelde verzuimduur per geval konetent gehouden
b verzuimfrekwentie konstant gehouden

- slechte kweliteit van werk en menseliike
verhoudingen

- Iage gemiddelde leeftijd van het personeels-
bestand

- slechte financieel-ekonomische positie van
het bedrijf

De geriddelde verzuirdrur per geyel wordt door vier
paald:

- slechte financieel-ekonomische positie van
het bedrijf

- automatiseringsgraad van het produktieproces
- traditionele organisatiewiize
- slechte kwaliteit van werk en menseliike

verhoudingen

j=.44

p = .18

a=.56

faktoren be-

a=.42
t=.31
7=.25
t=.24

de zeven faktonen

verzulmfrekwent ie

r980,/81

gemlddelde
verzuimduur
per geval
I980,/8r

verzuimpercentege

r980,/8r

korreleties
oe-orde le-orde A

korrelatles
Oe-orde le-orde b

korrelatieE
0e-orde

, kwallteit werk en men-- selijke verhoudingen
rÍ automatiseringsgread

produkt ieproces

rrr lo::gl:ten van verste-
oellJxrng
slechte flnanc..-ekon.'r'v positie bedrijf

, aandacht voor de indi-' viduele werknemer

,r gemiddelde leeftijd
personeelsbest and

Vlt r?9."* organisatie-
wrJze

_.J8*** _.44***

-.r7r .01

-.04 .00

.I7* .t6+**

-.20** -.10

_.50r*+ _.J8***

.07 -.o2

-.o2 -.24**

.r0*** .tt***

.07 .o2

.29*** .42*+*

.25*** .14*

.J6**+ .14*

_.21** _.25***

_.t7***

. I8**

.01

.45*#

.08

-.05

-. l7+

multipele korrelatie .69 .65 .64
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0p het l0-procentsnivo spelen ook nog twee faktoren een rol:
- veel (l) aandacht voor de individuele werk- I = .I4nemer

- hoge gemiddelde leeftijd personeelsbestand r = .14

Het verzuirpercentage is de resultante van frekwentie en duur en

wordt door drie faktoren in verhogende zin beïnvloed:
- slechte financieel-ekonomische positie van r = .45het bedrijf
- slechte kwaliteit van het werk en menselijke y = .57

verhoudingen
- hoge automatiseringsgraad van het produktie- 1 = .1gproces

En op het l0-procentsnivo is tenslotte nog van belang:
- tradittonele organisatiewijze 1 = .I7

De andere faktoren spelen hierbij geen rol van betekenis.

Twee faktoren blijken in dit onderzoek dus een overheersende rol
te spelen. De kwaliteit van het werk en de menselijke verhoudin-
gen en de financieel-ekonomische positie van het bedrijf zijn na-
melijk zowel aan de frekwentie als aan de gemiddelde duur signi-
fikant gerelateerd. Niet verwonderlijk is dus dat ze samen de

verschillen tussen de bedrijven ten aanzien van het verzuimper-
centage beheersen.
De bevinding dat de kraliteit van het wer* en de renselijke ver-
houdingen het verzuimpercentage sterk bepaalt zal niet verbazen.
Daarover zijn eerdere onderzoeksresultaten eenduidig.
Diverse stromingen en theorieën in de psychologie en de sociolo-
gie (de Human Relations-school, de socio-techniek, taakontwerp/
-verrijking/-roulatiee het Job Characteristics ModeIl leider-
schaps-, machts- en invloedstheorieën) hebben als gemeenschappe-

lijke basis dat verloop en verzuim in organisaties beperkt wordt
door gevarieerde en autonome taken en door goede menselijke ver-
houdingen. In globale zin ondersteunden de resultaten uit het on-
derhavige onderzoek deze theoretische denkbeelden dus.
In figuur 7.4 worden de relaties van deze faktor I met de drie
verzuimmaten grafisch voorgesteld. De 85 bedrijven zijn hiervoor
in drie ongeveer even grote groepen onderverdeeld.
Bij een goede financieel-ekonomische positie van tret bedrijf zijn
voornamelijk de variabelen goede financieel-ekonomische positie
van het bedrijf, goede tnaamr, goede werkomstandigheden en demo-

kratische bedrijfsleiding van belang.
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Figuur 7.4 De relaties tussen kwalltelt van het werk en de menseluke verhoudlngen
(faktor I) en de drle verzuinmaten

Figuur 7.5 geeft de relaties weer met de drie verzuimmaten van

deze faktor IV.

Figuur 7.5 De relatiee tussen flnancieel-ekonomlecle positie vsr het bedrijF (fak-
tor IV) en de drle verzuimmaten

0ver de invloed van de financieel-ekonomische positie en andere
konjunkturele aspekten van het bedrijf op het gedreg van de werk-
nemer is relatief weinig onderzoek gedaan.
Owens (L966) vond in haar onderzoek ln Engeland, dat bekendheid
van werknemers met de toekomstige sluiting van hun spoorwegwerk-
plaats zowel hun frekwentie als verzuimduur deed stijgen in de
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drie maanden voorafgaande aan de feitelijke sluiting. Ook Handy
(1968) konkludeerde dat, over een periode ven negen jaren, het
verzuimpercentage in de Engelse mijnbouw steeg indien het aantal
bedrijfssluitingen in de bedrijfstak toenam. Voorts konstateerde
Van Dijkhuizen (1980) Ui; SZA werknemers uit zeventien Nederland-
se industriële bedrijven dat, indien zij hun toekomst als onzeker
ervoeren, zij ook een hoger verzuimpercentage vertoonden. Ten-
slotte zijn nog twee onderzoeken beschikbaar met enigszins on-or-
thodoxe verzuimmaten, die vorenstaande bevindingen ondersteUneo.
I'liersma (1979) kon in zijn onderzoek in Groningen onder 205 man-

nelijke werknemers met een ziektegeval van tenminste I0 weken (in
de kategorie ongeval of ziekte van de bewegingsorganen) vaststel-
len dat werkzaamheid in een ekonomisch kwetsbaar bedrijf samen-
gaat met relatief lange ziekteduren. Ook in het zogenaamde l,lA0-

determinantenonderzoek (De Jong et aI., l98l) onder 2000 werkne-
mers is nagegaan welke de invloed is van financieel-ekonomische
bedrijfsaspekten op de kans op langdurig verzuim en WA0-intrede.
Hoe zwakker het bedrijf geacht werd door de werkgever van de be-
treffende werknemer, hoe groter de kans dat er in dat bedrijf
langdurige (5-maands-) ziektegevallen en WAO-gevaIlen ontstaan,
was de konklusie uit het onderzoek.
Alleen onderzoek van Dijkstra (1974) en Ris (1978) met behulp van
het begrip inkrimping van het personeelsbestand leidt tot de kon-
klusie dat ekonomische problemen in een bedrijf een verlagend ef-
fekt hebben op respektievelijk de frekwentie en de duur.
De resultaten van de hier gerapporteerde analyse lijken met be-
trekking tot de verzuimduur dus'over het algemeen ondersteund te
worden door de resultaten van het eerder uitgevoerde empirische
onderzoek op dit terrein. Dat eerder onderzoek had namelljk zel-
den betrekking op de verzuimfrekwentie (alleen 0wens, L966), maar
meestal op het verzuimpercentage en/of de duur. In de hier ver-
slagen studie wordt echter gevonden dat een slechte financieel-
ekonomische positie eveneens samengaat met een hoge frekwentie.
Dat is nieuw en was ook niet verondersteld.
Zoals reeds eerder opgemerkt, moet er dus sprake zijn van een

vergrote verzuimgelegenheid (verminderde kontrole) en een vermin-
dering van aandacht voor het individuele ziektegeval bij bedrij-
ven die in financieel-ekonomisch opzicht slecht lopen.

Tenslotte houdt de faktor lage graad van autonatisering het ver-
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zulmpercentage laag. Meer gedetallleerd betekent dit det enkel-
stuksproduktieprocessen met hun relatlef hoog geachoold werk en

weinig ploegendienst (maar weI met veel storlngen en onruet),
iets minder delegetle van verantwoordelijkheden en meer produk-
tie-gerlcht leiderschap een lager verzuimpercentage vertonen. Het

feit dat deze processen zich iets meer in kleinere bedrijven af-
spelen heeft ook iets met het lagere verzuimpercentage te maken.

Overigens moet men bij de geautomatiseerde produktieprocessen
niet aIIeen denken aan chemische bedrijven, maàr ook aan bijvoor-
beeld blik-, cement-, meel- en andere Ievensmiddelenfabriekent
die in eontinu-proces werken. In paragraaf 8.5 wordt meer in de-
tail op deze materie (onder andere op de frekwentie- en duur-
verschillen) ingegaan. Figuur 7.6 geeft de relaties weer van de

faktor automatisèringsgraad met de drie verzuimmaten.

Fiquur 7.6 De relaties tussen automatiseringsgraad van het produktieproces (faktor
II) en de drie verzuirmaten

Tenslotte geven de figuren 7,7 toL en met 7.I0 de relaties weer

van de vier overblijvende faktoren met de drle verzuimmaten. Bij
deze vier faktoren is de relatie met het verzuimpercentage steeds
niet-signifikant (p = .05).
De faktor korrelaten van verstedelijking (figuur 7.7) vertoont
ook geen relaties met frekwentie en duur. Aandacht voor de indi-
viduele werknemer heeft een verlagend effect op de verzuimfre-
kwentie en een verhogend effect op de gemiddelde verzuimduur. Fi-
guur 7.8 laat echter zien dat beide verbanden kromlijnig zijn. De
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kromlijnigheid is echter niet signifikant. Bij een gemiddeld oud
personeelsbestand is de frekwentie relatief laag en de gemiddelde
duur relatief lang (figuur 7.9). ïenslotte hebben moderne organi-
saties een kortere duur dan traditionele organisaties, hetgeen in
beperkte zin in het verzuimpercentage doorwerkt (figuur 7.f0).
Frekwentieverschillen zijn er niet tussen moderne respektievelijk
traditionele organisatiewi jze.

Figuur 7.7 De relaties tuseen korrelaten van verstedelijking (faktor III) en de
drie verzuimmaten

Figuur 7.8 De
de

voor de lndividuele werknemer (fektor V) enrelatles tussen aandacht
drie verzuimmaten

frekwentie per persoon
22

27

20

19

18

17

gem. duur per geval
in kalenderdagen

t4

13

12

1i

10

9

ve rz ui mpercentage

----

1 aag 1 aag

frekwentie per persoon 22

2t

20

19

18

t7

t4

13

72

11

10

9

wei ni g wei ni g weinig

gem, duur per geval
in kalenderdagen

2t7



frekwentie per persoon
22

2t

20

19

18

17

74

13

t2

11

10

9

I aag I aag

Figuur 7.9 De relatlee tuasen gemiddelde
VI) en de drle verzulmmeten

Ieeft{d van het personeelsbeatend (faktor

Figuur 7.10 De relaties tussen tradltionele/moderne organisatie (faktor VII) en de

drie verzuimmeten

7.7 Analvses van eniqe kausale modellen met behulp
van de LISREL-techniek

De vier voor het verzuimpercentage belangrijkste faktoren (kwali-
teit van het werk en de menseliike verhoudingen, automatiserings-
graad van het produktieproces, financieel-ekonomische positie van

het bedrijf en traditionele/moderne organisatie) zullen nu met de

statistische techniek LISREL (Jöreskog & Sörbom, 1978) onder de

loupe genomen worden. De vraag rijst nameliik - nadat is vastge-
steld dat deze vier faktoren van belang zijn voor het verzuimper-
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centage - of voor de variabelen die binnen deze faktoren voorko-
men èn het verzuimpercentage, een plausibel kausaal model opge-
steld kan worden dat te verenigen is met de tussen die variabelen
optredende korrelaties of kovarianties. Het voordeel van het op-
stellen en toetsen van kausaliteitsketens is, dat er meer van het
ppoces datleidt tot verzuim in bedrijven mee blootgelegd kan wor-
den. Men denke in dit verband ook aan de in hoofdstuk 2 aangedui-
de verschillen tussen inhoudelijke en proces-theorieën.

Eerst iets over de analysetechniek zelf. Met LISREL (afkorting
van Linear Structural Relations) kan nagegaan worden in hoeverre
een theoretisch model te rijmen valt met de werkelijk gevonden
samenhangen. Met LISREL is echter niet uit te maken of een model
tjuist' is (rde werkelijkheid weergeeft'). Want, ook aI zijn het
model en de bevindingen met elkaar te verenigen, dan nog bfijft
het mogelijk dat andele modellen eveneens bij de gegevens passen,
misschien zelfs beter ofrjuisterr.Omgekeerd kan men er wel mee

tot de konklusie komen dat het model hoogstwaarschijnlijk niet
rjuist'is, nametijk in het geval dat de aanpassing van het model
aan de korrelaties of kovarianties slecht is.
In LISREL wordt onderscheid gemaakt tussen latente onafhankelijke
en afhanketijke variabelen, die via een meetmodel verbonden zijn
met de waarneembare onafhankelijke en afhankelijke variabelen. In
de hierna volgende analyses worden de latente variabelen en de

waarneembare variabelen aan elkaar gelijk gesteld. De korrelaties
tussen de onafhankelijke (exogene) variabelen worden als gegeven
beschouwd, maar rtellent wel mee in het model; de afhankelijke
(endogene) variabelen hangen via regressievergelijkingen van exo-
gene variabelen en/of van elkaar af. Bovendien zijn op de afhan-
kelijke variabelen rstoringsterment (buiten het model gelegen in-
vloeden, afwijkingen van lineariteit van de samenhangen, en der-
qetijke) werkzaam.
De koëfficiënten in de regressievergelijkingen, de varianties van

de storingstermen en eventueel kovarianties tussen storingstermen
(Oit ziSn de grootheden of de parameters van het model) worden
vervolgens geschat. Per grootheid wordt een t-waarde berekend die
aangeeft of de grootheid signifikant van 0 afwijkt. Voor het hele
model wordt een Chi-kwadraat-grootheid berekend die aangeeft in
hoeverre het model te rijmen valt met de observaties. Hoe Iager
deze Chi-kwadraat-waarde (rekening houdend met de vrijheidsgra-
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den), hoe geringer het verschil tussen schattingen op basis van

het model en de empirische data.
Een voordeel van LISREL boven de enigszins vergelijkbare pad-ana-
Iysetechniek is, dat LISREL ook gekorreleerde storingsfouten
(restvarianties) in de vorm van wederzijdse pijlen (zie de figu-
ren) in het model kan opnemen. Essentieel bij de analyse met LIS-
REL is dus dat de onderzoeker zelf eerst de variabelen, met rede-
nen omkleed, rangschikt in een kausaal model. Dit bfiikt overi-
gens hier niet in details, maar sl.echts in grote lijnen mogelijk.

Er is als volgt te werk gegaan. 0mdat faktor I (kwaliteit van het
werk en de menselijke verhoudingen) en faktor II (automatise-

ringsgraad van het produktieproces) beide betrekking hebben op de

inhoud van het werk - hetgeen onder meer tot uitdrukking komt in
het feit dat scholingsgraad en delegatie op beide faktoren laden
(zie tabet 7.1, p. L?O/L9L) - werd getracht beide faktoren als
één geheel te analyseren. Wel zijn aIleen de belangrijkste
hoogstladende - variabelen binnen de twee faktoren in het model

opgenomen. Bedrijfsgrootte, sociaal leiderschap en invloedsver-
schillen werden daarom buiten beschouwing gelaten.
Allereerst werd een viertal verklarende (in LISREL-termen: exoge-

ne) variabelen onderseheiden. Van deze werd het plausibel geacht

dat ze de andere variabelen zouden beïnvloeden. Deze vier werden

verondersteld te zijn: scholingsgraad van het werk, vrijheid in
de taakuitvoering, ploegendienst en onrust in het produktiepro-
ces. Deze variabelen werden dus geacht per bedrijf min of meer

stabiel vast te liggen. Het zijn zaken die het systeem van het
produktieproces en het soort werk beschrijven. Eventuele verande-
ring in hun waarde lijkt slechts langzaam in de tijd te bewerk-
stelligen.
Vervolgens werden vijf variabelen geïdentificeerd die geacht wer-
den af te hangen van of beïnvloed te worden door bovengenoemde

vier exogene variabelen. In LISREL-termen worden ze endogene va-
riabelen genoemd. Deze vijf zijn: snelheid van verzuimkontrole,
percentage buitenlandse produktiewerknemers, autoritaire wijze
van bedrijfsleiden, instrumenteel leiderschap en delegatie.
Uit de theoretische en empirische literatuur over leiderschap en

centralisatie van invloed in organisaties is voldoende bekend om

te kunnen stellen dat delegatie, autoritaire bedrijfsleidinq en

instrumenteel leiderschap onder meer afhangen van kenmerken van
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het produktiesysteem, zoals de inhoud van het werk (zie bijvoor-
beeld Payne & Pugh, L976). Bepaalde leiderschapstheorieën, zoals
de kontingentietheorie en de path-goal-theory (zie House & Baetz,
1979) hebben situationele faktoren zelfs expliciet als determi-
nanten opgenomen. Ook Dijkstra (1977) konkludeerde op basis van
zijn onderzoek dat bedrijfsgrootte en produktie-omvang determi-
nanten zijn van de mate van demokratisch Ieiderschap in organisa-
ties. Voorts werd ook van de snelheid van verzuimkontrole ver-
wacht dat deze deels beïnvloed zou worden door kenmerken van het
produktiesysteem en het soort werk. Hiervoor waren bij de inter-
views met de bedrijfsleiders en personeelsehefs tijdens het on-
derzoek eveneens indikaties opgevangen. Tenslotte werd ervan uit-
gegaan dat het percentage buitenlandse werknemers af zou hangen
van het soort werk dat het bedrijf te bieden heeft.
Verder werden er nog twee endogene variabelen onderscheiden die
zowel van exogene als endogene in het model voorkomende variabe-
Ien afhanketijk zouden zijn, namelijk: het verzuimpercentage (ge-
bruik van frekwentie en duur apart werd om redenen van eenvoud
vermeden) en de 'naam' van het bedrijf. Deze laatste variabele is
hier dus niet als verklaring voor verzuim gezien. Er werd van
uitgegaan dat beide in qrote lijnen door dezelfde oorzaken beïn-
vloed zouden worden. De hierboven aangeduide vier exogene en ze-
ven endogene variabelen zijn in figuur 7.ff (p. 222) weergegeven.
Het is duidelijk dat het onmogelijk is om puur op theoretische
gronden of op basis van eerder empirisch onderzoek rekenschap te
geven van alle verbanden in het model. Daarom werd verder gebruik
gemaakt van de gevonden korrelaties tussen de variabelen onder-
Iing om de verbanden in het model te postuleren. 0p grond van de-
ze empirische gegevens werd een aantal kausale verbanden gepostu-
leerd tussen de vier exogene en de zeven endogene variabelen en
een aantal kausale verbanden tussen de endogene variabelen (waar-
onder het verzuimpercentage en rnaamt) onderling. Voorts werd
verondersteld dat de storingstermen bij instrumenteel leiderschap
en delegatie, bij delegatie en autoritaire wijze van bedrijfslei-
den, bij autoritaire bedrijfsleiding en percentage buitenlandse
werknemers en die bij ziekteverzuim en de rnaamt van het bedrijf
gekorreleerd zijn, om zo een deel van de tussen deze vier paren
variabelen bestaande korrelaties te beschrijven zonder een kausa-
Ie relatie tussen hen te hoeven postuleren. 0p deze wijze werden
de relaties toegeschreven aan de werking van variabelen buiten
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F1guur 7.II De eamenhang van de belangrÍJkete varlabelen ult faktor I en II (kwall-
telt van het werk en de mànseliJke verhoudingen reEpektlevellJk autome-
tlserlngsgread van het produktleproces) semen met het verzulmpercentaget
volgens een LISREL IV-model

Dergoodness oi fit'-toets voor dit model:
chi-kwadraat = 19.0 (met 29 vrijheidsgraden), waarbij p = .92
De waarden van alle regressie-koëfficiënten zijn signifikant (p <.10, tweezijdig)1
behalve die bij de stippellijn
De restvarianties (storinqstermen) in
rechter variabelen) zijn voor:
- snelheid ven de verzuimkontrole
- veel buitenlandse werknemers
- autoriteire wijze van bedrijfleiden
- instrumenteel Ieiderschap
- delegatie van verantwoordelijkheden
- verzuimpercentage
- slechte 'naamr van het bedrijf

de endogene variebelen (dat zljn de zeven

,94
.79
.91
.76
.77
.66
.8]

het model, die aan elkaar gerelateerd zijn en verantwoordelijk
worden geacht voor een deel van de onechte (spurious) relatie
tussen de genoemde paren. AIIe verbanden zijn in figuur 7.lI met

een pijl aangegeven.
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De beschreven werkwijze betekent dat er nÍet een theoretisch kau-
saal model wordt getoetst dat van tevoren op basis van eerder on-
derzoek geformuleerd is. Het model is deels op basis van de empi-
rische data zelf gekonstrueerd. Det houdt in dat de LISREL-toets
met betrekking tot de rgoodness of fitr van het model een grote
kans heeft gunstig uit te pakken. Er wordt dus als het ware geen

model getoetst, maar meer op een exploratieve wijze een model ge-
konstrueerd. Het model, dat aI zoekend gekonstrueerd is, wordt
uiteindelijk met behulp van LISREL op zijn houdbaarheid onder-
zocht en de waarde van de erin voorkomende grootheden wordt ge-

schat.
De resultaten zijn in figuur 7.1I weergegeven. Alle wel en niet
in de figuur opgenomen verbanden behoren tot het getoetste model.
Ook alle niet-vermelde verbanden doen dus mee in het model, maar

zijn op nul gesteld. Ze zijn zo goed als zeker niet signifikant.
Voor dit laatste zijn aanwijzingen omdat de LISREL-output door
middel van residu-indikaties aangeeft of er nog betekenisvolle
invloeden of gekorreleerde storingstermen buiten het model zijn
gelaten. Met andere woorden: alle signifikante verbanden zljn zo

goed als zeker vermeld èn in het model opgenomen. Dit geldt ook

voor de relaties tussen de exogene variabelen. Hun onderlinge re-
laties en de invloeden op hen van variabelen buiten het model
worden voor lief genomen, dat wil zeggen: niet verder geanaly-
seerd, door de korrelaties tussen deze variabelen als gegeven te
behandelen. Hun korrelaties rtellenr dus wel mee voor het model.
Dergoodness of fitr-test toont aan dat dit model zeer goed bij
de empirische data past. De Chi-kwadraat is 19.0, waarbij p -
.92, hetgeen wil zeggen dat model en data goed op elkaar aanslui-
ten. De konklusie zou aldus verwoord kunnen worden: theL zou zó

in elkaar kunnen zitten'.
Inhoudelijk kunnen uit het model de volgende hoofdpunten gelicht
worden:

- de vier exogene variabelen hebben bijna géén recht-
streekse invloed op het verzuimpercentage (behalve scho-
lingsgraad), maar hun toch onmiskenbare invloed verlooot
via de endogene (verzuimkontrole, aanwezigheid van bui-
tenlandse werknemers, Ieiderschapsvormen, etcetera);

- van centrale invloed in het model is de vrijheid in de

taakuitvoering ;deze beïnvloedt aIle vijf endogene vari-
abelen in het midden van de figuur op signifikante wij-
zei
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ook speelt het percentage bultenlandae werkneners een

vrij centrale rol in het model; bedrijven met laagge-
schoold werk, weinig vrijheid in de taaksituatie en een

onrustig produktieproces nemen blijkbaar meer buitenlan-
ders in dienst; vervolgens beïnvloedt de aanwezigheid
van buitenlandse werknemers het verzuimpercentage en de
rnaam' van het bedrijf;
de exogene variabele (on)rust, die de kern van de fak-
tor autonatiseringsgraad vormt, Iaat zien dat in rusti-
ge, meep qeautomatiseerde processen minder buitenlanders
werken en dat daar relatief meer verantwoordelijkheid
wordt gedelegeerd; bovendien wordt er in rustige geauto-
matiseerde produktieproeessen meer in ploegendienst ge-
werkt, welke situatie samengaat met minder instrumen-
teel, produktie-gericht leiderschap, hetgeen weer enigs-
zins verzuimbevorderend werkt;
het verzuiryercentage wordt beïnvloed door de snelheid
van de verzuimkontrole, het aantal buitenlandse werkne-
mers, autoritaire bedrijfsleiding en (in mindere mate)
instrumenteel Ieiderschapl
door de goede rfitr van het model Iijkt de gedachte
plausibel te zijn dat kenmerken van de technologie (het
produktieproces) kenmerken van de organisatiestruktuur,
met name leiderschapsgedrag, beïnvloeden.

Dan nu over naar het LISREL-model betreffende faktor IVr de fi-
nancieel-ekonomische positie van het bedrijf. 0ok dat model is
deels op theoretische gronden, deels op basis van de empirische
gegevens gekonstrueerd. Uitgangspunt waren de variabelen die hoog

Iaden op faktor IV (zie tabel 7.3, p. I9O/I?L).
In eerste instantie werd van de gedachte uitgegaanr op basis van

kontingentie-theoretische overwegingen (zie de bespreking van
faktor IV in paragraaf 7.3), dat de financieel-ekonomische posi-
tie van het bedrijf, als omgevings- of exogene variabele, leidt
tot onrust,/storingen in het produktieproces en tot een autoritai-
re wijze van bedrijfsleiden en mogelijk ook - hoewel dat niet Io-
gisch klinkt - tot een lage graad van instrumenteel leiderschap.
Het verzuimpercentage, de 'naam' van het bedrijf en het werkloos-
heidspercentage van het rayon werden daarvan afhankelijk geacht
te zijn. De plaatsing van het regionaal werkloosheidspercentage
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in dit modele namelijk als afhankelijk van de financieel-ekonomi-
sche positie van het bedrijf en de interne bedrijfssituatie,
vraagt enige toelichting. De gedachte hierachter was namelijk dat
slecht lopende bedrÍjven enigermate zullen bijdragen - door uit-
stoot van werknemers - aan de werkloosheid in hun omgeving.
Tenslotte zij nog vermeld dat ook de variabele werkomstandigheden
in dit model als exogene variabele opgenomen was.
Iíat bLeek nu bij analyse? Dit kontingentie-theoretische model
klopt slecht met de data volgens de tgoodness of fitr-toets. De

Chi-kwadraat was bijna signifikant (p =.06), hetgeen doet ver-
moeden dat het model voor verbetering vatbaar is.
Vervolgens zijn precies dezelfde variabelen gerangschikt volgens
de pijlen van figuur 1.LZ (p.226). In dat model wordt de finan-
cieel-ekonomische positie van het bedrijf als endogene variabele
afhankelijk geacht te zijn van autoritair en instrumenteel lei-
derschap en van onrust,/storingen in het produktieproces. 0mdat er
geen duidelijke verbanden tussen de drie laatstgenoemde variabe-
Ien bestaan, werden ze aIIe drie als exogene variabelen opge-
voerd.
Dit model nu blijkt goed te kloppen (Chi-kwadraat = 8.2, waarbij
p =.70)! Ook voor dit goed passende model getdt weer dat alle
verbanden, die niet signifikant zijn, ook niet in het model opge-
nomen zijn (dus op nul gesteld) en dat de uiteindelijke rgoodness

of fitr-toets alleen gebaseerd is op de in figuur 7.12 vermelde
koëfficiënten. Zoals te zien vaIt, wordt het verzuÍmpercentage
indirekt door instrumenteel Ieiderschap en door onrust in het
produktieproces beïnvloed en wel via de financieel-ekonomische
positie van het bedrijf. Dit geldt ook voor autoritair leider-
schap, maar deze variabele heeft ook nog een rechtstreekse in-
vloed op het verzuimpercentage.
Tenslotte wordt het verzuimpercentage nog beÏnvloed door hinder-
Iijke fysieke werkomstandigheden. Deze laatste variabele neemt in
het model een marginale positie in en is mede onder deze faktor
terecht gekomen door zijn relatief sterke relatie met autoritai-
re bedrijfsleiding en de inaamr van het bedrijf.
De plaats van het regionaal werkloosheidspercentage in het model,
als zijnde kausaal beïnvloed door de finaneieel-ekonomische posi-
tie van het bedrijf, was zoals gezegd, gebaseerd op de gedachte
dat slecht lopende bedrijven enigermate zullen bijdragen - door
uitstoot van werknemers - aan de werkloosheid in hun omgeving. Nu
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Fiquur 7.12 De samenhang van de belangpijkste varlabelen
ekonomische positie van het bedrijF) samen
volqens een LISREL IV-model

uit fsktor IV (financieel-
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De rqoodness of Fitr-toets voor dit model:
chi-kwadraat : 8.2 (met II vrijheidsgnaden), waarbij p = .7O

De waarden van aLIe regressie-koëfficiënten zijn signifikant (p < .I0, tweezijdig)
De restvarianties (storingstermen) in de endogene vsriabelen (dat ziin de vier
rechter varisbelen) zijn voor:
- slechte financieel-ekonomische positie bedrijf .79
- slechte 'naam' van het bedrijf .84
- verzuimpercentage .79
- werkloosheidspercentage rayon .92

is er ook nog nagegaan of een niet-kausale koppeling tussen deze

twee variabelen goed in het model zou passen. Dit bleek niet het
geval te zijn. Als de relaties tussen alle andere variabelen in
het model in takt worden gelatenr blijkt een model met een niet-
kausale koppeling tussen de twee bedoelde variabelen veel slech-
ter te kloppen met de data.
Overigens en tenslotte lijken de achtereenvolgens getoetste mo-

dellen met de variabelen uit faktor IV weinig ondersteuning op te
leveren voor de in de organisatie-sociologie voorkomende kontin-
gentiegedachte van de dreigende invloed van de omgeving - via de

financieel-ekonomische positie van het bedrijf - op het funktio-
neren ervan. Veeleer roepen de modellen de veronderstelling op

dat leiderschapsgedrag - met de andere variabelen - een funktie
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vervult in de financieel-ekonomische positie van het bedrijf. De-
mokratisch en instrumenteel (produktie-gericht) leiderschap fij-
ken namelijk beide bij te dragen tot een goede financieel-ekono-
mische positie.

Als afsluiting van deze paragraaf zal faktor VII, traditionele/
moderne organisatie, die ook - hoewel zwak - met het verzuimper-
centage samenhing (zie tabel 7.6t p. 2L2), net de LISREL-techniek
geanalyseerd worden. Zoals de faktoranalyse, tabel 7.3, laat
zien, zijn autonomie in de bedrijfsvoering, autoritaire bedrijfs-
Ieiding, band met het GAK/Bedrijfsvereniging en relatieve grootte
van de personeelsafdeling de sterkst ladende variabelen in deze
faktor.
In navolging van eerder in deze paragraaf gevolgde redeneringen
is ervan uitgegaan dat bij deze faktor enige variabelen als ver-
klarend of exogeen aangemerkt zouden kunnen worden. In dit geval
zijn dat autoritaire bedrijfsleiding, mate van ploegendienst en
autonomie in de bedrijfsvoering (zie figuur 7.Li). De eerste twee
zijn aI eerder als exogene variabelen opgevoerd; autonomie moet
eveneens in deze kategorie ondergebracht worden omdat het een
welhaast vastliggend, permanent kenmerk van een bedrijf is. Auto-
ritaire bedrijfsleiding is ook in deze kategorie opgenomen omdat
het gaat om leiding aan de top van de organisatie. Er wordt hier
van uitgegaan dat dit een tamelijk stabiel soort gedrag is, dat
slechts langzaam in de tijd verandert of kan veranderen.
Van genoemde drie kenmerken werd aangenomen dat ze invloed zouden
uitoefenen op de vijf endogene variabelen. Zoals ook bij de eer-
dere LISREL-analyses het geval wes, is bij de konstruktie van de
rest van dit model van de empirische data zelf uitgegaan. Meer in
detail werd verondersteld dat een sterke band met het GAK of de
Bedrijfsvereniging (fret bedrijf is dan romslaglidr en doet de

kontrole en administratie voor de Ziektewet niet zelf) het ver-
zuimpercentage zou versterken (en niet andersom), zíe figuur
7.L3.
Bij deze laatste twee relaties zijn rgespiegeldet verbanden tot
op zekere hoogte in principe ook te verdedigen. Bij de eerste re-
latie dient men dan te bedenken dat bedrijven met een hoog ver-
zuimpercentage geneigd zuIlen zijn dit verzuimrisico te willen
delen met andere bedrijven en dus graag een (risico-delend)'om-
slaglid' zullen willen zijn. Dit betekent een sterke band met het
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Flguur 7.Me samenhang van de belangrtJkste variabelen ult faktor VII (traditlone-
Ie/moderne organlsetie) samen met het verzulmpercentager volgens een
LISREL IV-model (Ie alternetief)
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ploeqend ienst
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De rgoodness of fit'-toets voor dit model:
chi-kwadraet = 12.8 (met l1 vrijheidsgraden), waarbii p = ,46
De waarden van alle regressie-koëfficiënten zijn signifikant (p <.I0, tweezijdig
getoetst), behalve die bij de twee relaties die in stippellijnen zijn weergegeven

De restvarianties (storingstermen) in de endogene variabeLen zijn voor:

- invloedsverschil produktieleiding / uitvoerenden .90
- relatieve grootte van de personeelsafdeling .82
- sterke band met GAK of BedrijFsvereniqing .82
- verzuimpercentage .76
- aantal kontakten over zieke werknemers .94

GAK of de Bedrijfsvereniging. Bedrijven met een laag verzuimper-
eentage zullen - volgens deze redenering - het verzuimrisico van

hun werknemers liever zelf willen dragen en dus graag afdelings-
kas of eigenrisicodragend bedrijf willen zijnr hetgeen een zwakke

band met GAK of Bedrijfsvereniging betekent. Men duidt deze wens

tot het veranderen van de verzekeringsvorm n88r gelanq de hoogte

ven het verzuimpercentage in de wereld van de sociale verzekering
wel aan met het rduiventil-effektr.
Bij de tweede mogetijk te tspiegelenr relatie kan men zich ook

voorstellen dat veel kontakten over zieke werknemers verzuimbe-
vorderend zullen zijn, als men bedenkt dat die kontakten zouden
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kunnen leiden tot doorverwijzingen naar specialisten en/of zíe'
kenhuizen.
Maar, zoals gezegd, eerst werden de laatste twee relaties ge-
toetst zoals in figuur 7.11 is weergeqeven. De rgoodness of fitr-
test voor het in dit figuur beschreven model levert een Chi-kwa-
draat op, waarbij een p = .46 hoort. Dit betekent dat model en

data goed op elkaar aansluiten, msar dat toch nog gekeken kan

worden of nog een verbetering mogeJ-ijk is. Zoals het figuur laat
zien zijn aIIe tien kausale relaties (behalve die tussen autori-
taire bedrijfsleiding en grootte van de personeelsafdeling) sig-
nifikant. Beide gekorreleerde storingstermen, de twee boqen, zijn
net wel en net niet siqnifikant.
Zoals aI eerder vermeld, geeft een LISREL-oplossinq ook indika-
ties wdrír het model verbeterd kan worden. Dit bleek onder meer te
zitten in een mogelijke relatie tussen het verzuimpercentage en

de band met het GAK/Bedrijfsvereniging in andere riehting. Daarom

is hetzelfde model ook nog eens getoetst met de relatie verzuim-
percentage- band met GAK/Bedrijfsvereniging in omgekeerde rich-
ting.
Deze ingreep teidt tot een beter passend model, zoals figuur 7.14
laat zien. De Chi-kwadraat wordt veel lager, met p = .93. hetgeen

duidt op een goede passendheid van model met data. Men kan ook

zien dat de regressie-koëfficiënten in figuur 7.14 merendeels ho-
ger zijn dan in figuur 7.L1. Deze verbetering wil overigens niet
zeggen dat het model uit figuur 7.L5 zonder waarde is. Het is
waarschijnlijk zo, dat er sprake is van een wederzijdse relatie
tussen de band met GAK/Bedrijfsvereniging en het verzuimpercenta-
ge met een iets sterkere (=rsnellere') invloed van het verzuim-
percentaqe op de band met GAK/Bedrijfsvereniging dan andersom.

Het goed-passende model van figuur 7.14 dat geen verdere aanpas-
singen behoeft, is als volgt in zijn kern weer te geven. De 'ver-
zekerings- en kontrolewijze voor de Ziektewet', zoals de band met

GAK/Bedrijfsvereniging ook genoemd kan worden, is de eentrale va-
riabele in dit model. Enerzijds valt de volgende cyclus waar te
nemen: autoritaire wijze van bedrijfsleiden Ieidt rechtstreeks
tot een hoog verzuimpercentage, dat weer leidt tot een sterke
band met GAK of Bedrijfsvereniging, hetgeen samengaat met een re-
tatief kleine personeelsafdeling welke verzuimbeperkende effekten
heeft. Anderzijds valt ook te zien dat een sterke band met GAK/

Bedrijfsvereniqing bepaald wordt door een grote autonomie in de
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Figuur 7.14 De samenhang van de belsngrijkste variabelen uit faktor VII
Ie/moderne orqanisetie) samen met het verzuimpencentsge,
LISREL IV-model (2e alternatief)
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De rgoodness of fitr-toets voor dit model:
chi-kwadraat = 6.5 (met 1) vrijheidsgraden), waarbij p = .91
De waarden van aIIe regressie-koëfficiënten zijn siqnifikant (p < .10, tweezijdig
qetoetst), behalve die bij de relatie die als stippetlijn is weergegeven
De restvarianties (storingstermen) in de endogene vaDiabelen zijn voor:
- invloedsverschil produktieleiding / uitvoerenden .89
- relatieve grootte van de personeelsafdeling .82
- sterke band met GAK of Bedrijlsvereniging .68
- verzuimpercentage
- aantal kontakten over zieke werknemers

.87

.94

bedrijfsvoering (dus géén concern-onderdeel zijn) en een geringe
mate van ploegendienst. De laatste twee variabelen hangen trou-
wens sterk negatief samen (r = -.28).
Overigens heeft Draaisma (I98r) als eerste in Nederland veel aan-
dacht besteed aan de mogelijk wederzijdse relatie tussen de ver-
zekeringsvorm voor de Ziektewet en het verzuimpercentage van be-
drijven. 0p basis van zijn informatie komt hij tot de konklusie
dat het verzuimpercentage van bedrijven er slechts in beperkte
mate sanleiding toe is om daadwerkelijk van verzekeringsvorm te
veranderen. Blijkbaar Iigt dit bij de onderhavige steekproef van
85 bedrijven toch iets anders.
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Een viertal aspekten van het model dienen verder nog benadrukt te
worden. Ten eerste valt de centrale, determinerende roI van de
variabele ploegendienst in deze faktor op. Bij faktor II, automa-
tiseringsgraad van het produktiesysteem, hebben we al gezien dat
ploegendienst daarin een belangrijke rol speelt. Hier ziet men nu
dat een bedrijf met veel ploegendienstwerk gekenmerkt wordt door
slechts kleine invloedsverschill,en tussen de produktieleidinq en

de uitvoerenden, door een relatief grote personeelsafdeling (mo-
qelijk zijn bij ploegendienst extra personeelsfunktionarissen no-
dig voor de administratie rond ploeqendienstschemars, de inzet
van personeel en allerlei extra-organisatorische problemen) en

door het feit dat dit soort bedrijven vaker afdelingskassen of
eigenrisicodragers zijn dan omslagleden.
Ten tweede zij erop gewezen dat in het model de kausale relatie
verzuimpercentage * aantal kontakten over zieke werknemers goed
past. Uitgeteste modellen waarin de relatie andersom opgenomen
was, bleken steeds minder goed bij de data te passen. Het lijkt
er dus op - men moet voorzichtig blijven - dat het aantal kontak-
ten over zieken meer bepaald wordt door de hooqte van het ver-
zuimpercentage dan dat de kontakten het verzuimpercentage beïn-
vloeden.
Ten derde kan op het negatieve verband tussen de grootte van de
personeelsafdeling en de band met GAK/Bedrijfsvereniging gewezen
worden. Mogelijk is dit een soort kompensatieverband: bedrijven
die de administratie en kontrole van de Ziektewet uitbesteed heb-
ben aan het GAK of de Bedrijfsvereniging (= sterke band) behoeven
zelf namelijk niet zorn grote personeelsafdeling te hebben. Omge-

keerd moeten afdelingskassen en eigenrisicodragende bedrijven (=

zwakke band) voor de administratie en kontrole van de Ziektewet
in de regel we1 een grotere personeelsafdeling hebben. Maar, de
grootte van de personeelsafdeling is ook weer niet een puur tech-
nisch-organisatorische kwestie, want uit het model valt ook te
konkluderen dat de tmanagement-visiet er mee te maken heeft;
autoritair geleide bedrijven blijken namelijk kleinere perso-
neelsafdelÍngen te hebben dan demokratisch geleide bedrijven.
Ten vierde kan nog benadrukt worden dat de LISREL-analyse van
faktor VII het cyclische karakter van het verzuim (Steers & Rho-
des, L978) lijkt te bevestigen. Het fijkt er volgens het model
namelijk sterk op dat het verzuim niet alleen door bedrijfssitua-
ties beïnvloed wordt, maar zelf ook bepaalde effekten heeft. Het
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gaat hierbij, zoels beschreven, met name om het ontwikkelen van

een sterke of zwakke band met het GAK of de Bedrijfsverenigingt
welke laatste via de grootte van de personeelsafdellng weer te-
rugsleat op het verzuimpercentage.

7.8 Samenvattinq van hoofdstuk 7

In dit hoofdstuk zijn 24 bedrijfskenmerken en kenmerken van het
personeelsbestand van bedrijven, te zamen met de drie verzuimma-

ten, geanalyseerd. De acht uit het oogpunt van betrouwbaarheid
en/of validiteit minder geschikte variabelen uit de replikatie-
analyse waren in deze vervolganalyse geëIimineerd. Dertien nieuwe

variabelen werden aan de overgebleven elf toegevoegd.

Allereerst bleken op basis van de faktoranalyse de 24 verklarende
variabelen in zeven faktoren op te delen te zijn. Deze waren (pa-

ragraaf 7.2):
- kwaliteit van het werk en de menselijke verhoudingenl

- automatiseringsgraad van het produktieproces;
- korrelaten van verstedelijking;
- slechte financieel-ekonomische positie van het bedrijf;
- aandaeht voor de individuele werknemeri

- gemiddelde leeftijd van het personeelsbestand;

- traditionele,/moderne organisatie.
De samenstelting van deze zeven faktoren werd in paragraaf 7.t
besproken tegen de achtergrond van bestaande organisatie-sociolo-
gische onderzoeksliteratuur. Daarbij kwam onder meer aan de orde

het zogenaamde rtechnologisch imperatieft, ofwel de invloed van

het produktieproces op betrekkingen en verhoudingen tussen de

personeelsleden. Verder werd besproken: de mogelijke kulturele
bepaaldheid van de organisatiestruktuur, de vraaq of de financi-
eel-ekonomische positie van een bedrijf invloed heeft op bijvoor-
beeld de stijt van Ieidinggeven in een bedrijf of dat deze rela-
tie andersom verloopt, de invloed van de organisatiegrootte op de

persoonlijke relaties tussen mensen in bedrijven en tenslotte de

verschillen tussen traditionele en moderne organisaties.
Vervolqens werden in paragraaf 7.4 de 24 verklarende variabelen
in verband gebracht met de drie verzuimmaten. De 24 variabelen
blijken respektievelijk 66, 6l en 67 procent van de variantie in
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de verzuimfrekwentie, de verzuimduur en het verzuimpercentage te
kunnen verklaren, hetgeen als zeer hoog aan te merken valt. In
concreto zijn van de toegevoegde variabelen de volgende vijf van
belang (p < .I0) voor het verzuimpercentage:

- hooq percentage buitenlandse produktiewerknemers 9= .t6
- veel kontakten over zieke werknemers p = .19
- onrust in het produktieppoces 9= .I7
- slechte financieel-ekonomische positie bedrijf 9= .I3
- weinig personeelsbegeleiding en -zorg 9= .LZ

Door middel van polynomiale regressie-analyses werd nog nagegaan
of de relaties tussen de verklarende variabelen en de drie ver-
zuimmaten beter als kromlijnige relaties beschreven kunnen wor-
den. Dit bleek inderdaad het geval bij de relaties van onrust in
het produktieproces en sociaal leiderschap met de verzuimfrekwen-
tie, en bij de relatie van percentage buitenlandse werknemers met
het verzuimpercentage.
Daarna werd in paragraaf 7.5 nagegaan of de gestelde hypothesen
bevestigd konden worden. Daarbij bleek dat dit vooral bij de hy-
pothesen ten aanzien van de zogenaamde bindingsvariabelen en de

frekwentie vaak niet het geval was.
Wat betreft de verzuimduur bleek dat de begrippen afwezigheids-
noodzaak en afwezigheidsgelegenheid wel, maar het begrip aandaeht
voor het individuele ziektegeval niet of weinig van belang is
voor de verzuimduur. Voorts bleek dat de verzuimduur vaak min-
stens even gevoelig voor - met name - bindingsvariabelen was als
de verzuimfrekwentie. In deze zin behoeft de theorie van Philip-
sen (1969) dus aanvulling.
In paragraaf 7.6 werd getracht enige integratie van de resultaten
tot stand te brengen door na te gaan hoe sterk de relaties zijn
van de zeven vermelde faktoren met de drie verzuimmaten.
Als we ons beperken tot het verzuimpercentage, dan hebben de vol-
gende vier faktoren een betekenisvolle verhogende invloed op deze
verzuimmaat:

- slechte financieel-ekonomische positie van
het bedrijf

- slechte kwaliteit van het werk en menselijke
verhoudingen

- hoge automatiseringsgraad van het produktie-
proces

- traditionele orqanisatie

r=.45

t=.37

1=.I8
1' = .17
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Tenslotte zijn van deze vier faktoren in paragraaf 7.7 kausale
modellen opgesteld en met behulp van de analysetechniek LISREL

nader onder de loupe genomen.

Twee belangrijke konklusies hieruit zijn de volgende: (a) er zijn
aanwijzingen dat een, overigens verzuimbevorderende, slechte fi-
nancieel-ekonomische positie van een bedrijf deels bepaald wordt
door het type produktieproces (onrustig namelijk) en deels door

een autoritaire en niet-instrumentele wijze van leidingqeven in
het bedrijf; (b) verder zijn er eanwijzingen dat het verzuimper-
centage niet alleen beïnvloed wordt door bedrijfssituatiesr maar

daar zelf ook invloed op uitoefent. In het laatste geval gaat het
om het aantal kontakten dat er in bedrijven bestaat tussen de

personeelsafdeling, de bedrijfsleiding en de verzekeringsarts
over zieke werknemers en om de verzekeringsvorm die bedrijven
hebben in het kader van de Ziektewet. Een hoog verzuimpercentage
lijkt namelijk de keuze voor het omslaglidmaatschap en uitbeste-
ding van administratie en kontrole te stimuleren of te versnel-
len, en een laag verzuimpercentage de keuze voor een afdelingskas
of eigenrisikodracht voor de Ziektewet met verzuimkontrole door

het bedrijf zelf.
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8. SLOTBESCHOUt,JI NG

8.1 Inleidinq

Deze studie kende in feite drie onderdelen. Het eerste betrof de

historie van de theorievorming over ziekteverzuim. De weergave
hiervan geschiedde in hoofdstuk 2. Het tweede onderdeel was een

replikatie met 85 bedrijven van een eerder uitgevoerd onderzoek
van Philipsen (peg) met 8l bedrijven naar de determinanten van

organisatiegewijze verschillen in verzuim. Bij het replikatie-on-
derzoek zijn de oorspronkelijke neqentien verklarende variabelen
gebruikt. Het derde onderdeel tenslotte betrof een vervolganalyse
met eIf oorspronkelijke en dertien toegevoegde variabelen. Deze

analyse vond opnieuw plaats met de vermelde 85 produktiebedrijven
en had tot voornaamste doel na te gaan welke, voor de jaren tach-
tig aktuele, variabelen van belang zijn ter verklarinq van de

verschillen in ziekteverzuim tussen bedrijven.

In deze slotbeschouwing komen dezelfde drie centrale onderdelen
weer terug. Ten eerste worden de praktische en theoretische im-
pJ.ikaties van de resultaten van de analyses besproken (de para-
qrafen 8.2 en 8.1). Ten tweede worden de ontwikkelingen geschetst
en besproken, die er in de onderzochte steekproeven van bedrijven
tussen 1964/65 en I980/8I plaatsvonden (paragraaf 8.4). Ten derde
wordt nog een aantal belangrijke resultaten van de analyses, be-
schreven in hoofdstuk 7, besproken (paragraaf 8.5). Hierbij gaat
het niet zozeet om typisch organisatie-sociologische resultaten
als wel om beleidsrelevante gegevens die betrekking hebben op ar-
beid en bedrijf in het algemeen (ae OuUOele arbeidsmarkt-theorie,
de eFfekten van automatisering in bedrijven en de determinanten
van suksesvolle bedrijven in financieel-ekonomisch opzicht).

8.2 De voornaamste resultaten en hun prektische impli-
katies voor de beperkinq van verzuim

In de inleiding van dit boek werd vermeld dat werkgevers en werk-
nemers nogal eens van mening verschillen, waar het gaat om het te
volgen beleid op het qebied van verzuimbeperking. De eerste kate-
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gorie gaat er niet zelden van uit dat de oorzaken voornamelijk
gezocht moeten worden bij de individuele werknemer, terwijl de

Iaatste kategorie meestal denkt aan bedrijfsomstandigheden en

-kenmerken. Ook onder bedrijfsgeneeskundigen en personeelsfunkti-
onarissen wordt de diskussie over de oorzaken van het verzuim re-
gelmatig in dergelijke termen gevoerd.
Dat individuele kenmerken een oorzakelijke rol spelen in het ver-
zuim valt niet te ontkennen (zie onder andere de literatuurstudie
van Smulders, 1984). De resultaten van de in deze studie uitge-
voerde analyses zet ons echter duidelijk op het spoor van de be-
drijfsomstandigheden in brede zin, als het gaat om de achtergron-
den van het verzuim in Nederlandse industriëIe bedrijven. Tabel
7.6 ín het vorige hoofdstuk laat namelijk zien dat het verzuim-
percentage van de bestudeerde bedrijven door vier boven-individu-
ele faktoren (groepen van variabelen) beheerst wordt, namelijk
door een slechte financieel-ekonomische positie van het bedrijft
een slechte kwaliteit van het werk en van de menselijke verhou-
dingen, een hoge automatiseringsgraad en een traditionele organi-
satiewijze.
Een slechte financieel-ekonomisehe positie van bedrijven wordt,
volgens onze analyses, vooral bepaald door een autoritaire
stijl van topleiderschap, door gebrekkig instrumenteel, produk-
tie-gericht leiderschap en door onrust in het produktieproces.
De centrale invloed bij kwaliteit van het werk en de menselijke
verhoudingen wordt gevormd door de vrijheid in taakuitvoering.
Scholingsgraad van het werk, leiderschapsaspekten, delegatie en

invloedsverschillen spelen ook een rol in deze faktor.
Bij de automatiseringsfaktor gaat het voornamelijk om ploegen-
dienst als verzuimbevorderende invloed en rust in het produktie-
proces als verzuimbeperkende invloed. Daarnaast zijn delegatie en

(weinig) instrumenteel Ieiderschap nog van belang hierbij. Het

saldo van deze krachten is dat geautomatiseerde produktieproces-
sen een relatief hoog verzuimpercentage vertonen.
Tenslotte zijn traditionele bedrijven vaak autonoom in de be-
drijfsvoering met een sterke band met het GAK of de Bedrijfsver-
eniging en een kleine personeelsafdeling; ze worden bovendien
vaak autoritair geleid en kennen relatief veel invloedsverschil-
Ien in de produktie.

Deze vier faktoren verklaren te zamen reeds ongeveer 40 procent

236



van de verschillen in het verzuimpercentage tussen de bedrijven.
De aloude uitspraak, dat elk bedrijf het verzuim krijgt dat het
verdient, blijkt dus nog weinig van zijn aktualiteit verloren te
hebben.
Genoemde vier faktoren lijken reeds voldoende aangrijpingspunten
te bieden voor managers, personeels- en medisehe diensten en on-
dernemingsraden voor het formuleren van een beleid op het gebied
van het ziekteverzuim in bedrijven.
Met het oog op het verzuimbeleid kunnen we echter ook nog meer in
detail kijken naar de achter de faktoren liggende variabelen.
Twaalf van de 24 variabelen in de replikatie-analyse bleken sig-
nifikant (p < .I0) partieel met het verzuimpercentage samen te
hangen. Dit zijn in volgorde van de sterkte van de bèta-koëffi-
ciënten (zie p. ?O2/2Oi);

- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging p = .)7
- percentage buitenlandse produktiewerknemers p = .36
- scholingsgraad van het werk g= -.2L
- gemiddelde }eeftijd produktiepersoneel p = -.2I
- autonomie in de bedrijfsvoering p= -.2O
- slechte 'naamr van het bedrijf p = .19
- aantal kontakten over zieke werknemers p = .L9
- hinderlijke fysieke werkomstandiqheden I = .77
- bedrijf autoritair geleid P = .L7
- onrust in het produktieproces p = .77
- slechte financieel-ekonomische positie bedrijf p = ,Ll
- tijd besteed aan personeelsbegeleiding/-zorS p = -.12

Deze twaalf variabelen verklaren 61 % van de variantie in het
verzuimpereentage (multipete R = .78). De resterende twaalf ver-
klaren nog slechts 7 procent van de variantie in het verzuimper-
centage bij de 85 bedrijven.
Men kan zich vervolgens de praktische vraag stellen in welke mate

de belangrijkste variabelen nu in concreto het verzuÍmpercentage
verhogen of verlagen. Dit valt te berekenen met behulp van de re-
gressie-koëfficiënten uit de multipele regressie-vergelijking.
Bij de 85 onderzochte bedrijven in 1980/81 is het gemiddelde ver-
zuimpercentage 11.7 procent. Nemen we nu bijvoorbeeld de belang-
rijkste van de vermelde twaalf variabelen, band met GAK/Bedrijfs-
vereniging. Een bedrijf dat op deze variabele de laagste waarde
heeft (dus een eigenrisicodrager die de kontrole voor de Ziekte-
wet geheel of gedeeltelijk zelf uitvoert), heeft bij de hier on-
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derzochte bedrijven een verzuimpercentage van 1.8 procent onder
het gemiddelde van lI.7 procent, terwijl een bedrijf dat op de

variabele de hoogste waarde heeft (een omslaglid dat de zieken-
kontrole qeheel uitbesteed heeft), 1.I procent boven het gemid-

delde van 1I.7 procent ligt. Hierbij is ervan uitgegaan dat de

andere 2l verklarende variabelen hun gemiddelde waarde hebben.

Deze gegevens zijn ook berekend voor de andere variabelen. Hier-
onder, in tabel 8.I, volgen de resultaten met betrekking tot de

belangrijkste twaalf variabelen voor het verzuimpercentage.

Tabel 8.I De maximale verschillen met het
tievelijk de laegste en hoogste
belen voor het verzuimpercentage

de beJ.angrijkste twealf variebelen
voor het verzuimpercentage

mimimale en
maximale

empirische
waarden op de
variabelen*

maximale
verschi llen

met het
gemiddelde

verzu i mpercentaqe

- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging
- percentage buitenlandse werknemers

- scholingsgraad van het werk

- gemiddelde leeftijd produktÍepersoneel
- autonomie in de bedrijfsvoering
- slechte 'naam' van het bedrijf
- aantal kontakten over zieke werknemers

- hinderJ.ijke fysieke werkomstandigheden

- bedrijf autoritair qeleid
- onrust in het produktieproces
- slechte Financieel-ekonomische positie
- tijd besteed aan personeelsbegeleiding

en -zorg

2-5
0-58

L2-rO
tr-41
,-9
2-7
4-9

20-51
t-5
2-7
l-10

5-80

-I.8 +I.l
-1.4 +).)
+I. 5 -I.2
+1.6 -1.4
+L.6 -I.5
-0.8 +1.5

-L.2 +I.l
-I.l +1.4
-I.0 +1.1

-0.9 +0.9
-0.4 +0.9

+0.6 -I.5

* zie de tabellen 5.9 en 5.17 (p. 104,/f05 en 141)

Uit deze gegevens valt dus bijvoorbeeld te zien dat een bedriif
zonder buitenlandse werknemers - als aIIe andere 2J variabelen
een gemiddelde waarde hebben - een verzuimpercentage vertoont van

I.4 procent onder het gemiddelde verzuimpercentage van 11.7. Twee

andere voorbeelden: een bedriif met een hoge scholinqsgraad van

het werk en een oud personeelsbestand zit gemiddeld 1.2 procent +

I.5 proeent = 2.7 procent onder het gemiddelde van de 85 bedrij-
ven; ook hier wordt er weer van uitgegaan dat aIIe andere varia-
belen op hun gemiddelde score worden gehouden.
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De hierboven opgesomde thoogste en laagste verzuimpercentagesr
kunnen manaqers, personeels- en medische afdelingen en onderne-
mingsraadsleden van bedrijven een indruk qeven wat het werken aan

een bepaalde variabele, voor zover dat praktisch mogelijk ist
voor effekten zou kunnen hebben op het verzuimpercentage.
Voorzichtigheid bij het hanteren van deze percentages is echter
wel geboden, omdat ze gemiddelden zijn en niet voor elk individu-
eel Nederlands bedrijf behoeven te gelden. Bovendien moet men bij
de interpretatie van deze cijfers niet vergeten dat rsleutelenr

aan één variabele - voor zover mogelijk - tot gevolg kan hebben

dat een of meer andere variabelen mede veranderen in gunstige of
ongunstige zin (men zie hiervoor de interkorrelaties tussen de

verklarende variabelen in tabel 1.2, p. I87). Manipulatie van één

variabele kan dus op zich gunstige effekten hebben, maar tegelij-
kertijd'contra-produktiever mede-effekten door andere variabe-
Ien. Even zo goed is het uiteraard mogelijk dat manipulatie van

één variabele zijn weerslag heeft, eveneens in gunstige zín, via
verandering in een of meer andere variabelen.
Iíellieht ten overvloede zij vermeld dat er géén bedrijven zijn
die op alle punten op de meest gunstige of meest ongunstige wijze
scoren. Indien dat wel het geval was geweest zou het rgunstigstel

bedrijf een verzuimpercentage van 0 en het rongunstiqster van mi-
nimaal zorn l0 hebben gehad. Bij de 85 bedrijven in het onderzoek
was het laagste verzuimpercentage in werkelijkheid 5.2 en het
hoogste 19.1 (zie tabel 5.I8, p. 145).

In het kader van de diskussie rond verzuimbestrijding dient ten-
slotte nog een belangrijk punt naar voren gehaald te worden. We

spraken hierboven namelijk steeds over het verzuimpercentage van

de bedrijven. Dit is de index die bedrijven ook meestal hanteren,
als het gaat om inzicht te krijgen in hun eigen verzuimnivo. Ech-
ter, de scheiding die Philipsen 0969) reeds zo uitdrukkelijk
maakte tussen de verzuirnfrekwentie en de verzuimdurr bliift,
volgens deze studie, uiterst relevant.
Sommige variabelen en faktoren werken zowel in op de frekwentie
als op de duur. Maar andere werken alleen in op de frekwentie of
alleen op de duur.
Uit tabel 7.6 blijkt bijvoorbeeld dat de automatiseringsgraad van

het bedrijf weinig of niet op de frekwentie inwerkt, maar wel
heel veel op de duur. Hetzelfde geldt voor de traditionele res-
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pektievelijk moderne organisatiewijze. Voorts valt te zien dat
aandacht voor de individuele werknemer en gemiddelde leeftijd van

het personeelsbestand duur-bevorderend zijn, maar tegelijkertijd
frekwentie-beperkend ! Deze twee tegengestelde tendenties leiden
er toe dat beide faktoren géén invloed uitoefenen op het verzuim-
percentage.
In praktische zin betekent dit alles, dat de ropdelingr van het
verzuimpercentage in de frekwentie- en de duur-komponent extra
aanwijzingen kan opleveren voor het te volgen beleid op het ge-
bied van het verzuim.

8.t De oevonden resultaten in het licht van de ver-
zuimtheorie

De historie van de theorievorming rond ziekteverzuim is in hoofd-
stuk 2 weergegeven. 0p het eind van dat hoofdstuk werd gekonklu-
deerd dat er een zekere mate van konvergentie waar te nemen is in
de theorieën. De inhoudelijke verzuimtheorie van Philipsen (1969)

werd in dit verband als vrij volledig gekenmerkt. Het onderzoek

dat in deze publikatie verslagen wordt is op deze theorie geba-

seerd.
Hoewel in de hoofdstukken 6 en 7 de gevonden resultaten uit de

analyses reeds enigszins afgezet zijn tegen de theorie van Phi-
Iipsen, is het goed dit nog eens systematisch te doen.

Allereerst kan de theorie van Philipsen samengevat worden met

vier globale begrippen die geacht worden de verschillen in ver-
zuimfrekwentie en qemiddelde duur tussen bedrijven te verklaren.
Het betreft de begrippen verzuimnoodzaak, verzuimbehoefte (Uin-
ding aan de werksituatie), verzuimgelegenheid (verzuimkontrole)
en aandaeht voor het individuele ziektegeval.
Philipsen roperationaliseerder deze begrippen met zijn negentien
variabelen. 0f de variabelen goede operationalisaties van de meer

abstrakte vier begrippen zijn, valt uiteraard niet te bewijzen.
Wel kan nagegaan worden welke operationalisaties (variabelen) aI
dan niet valide zijn voor de voorspelling van de verzuimfrekwen-
tie en de gemiddelde verzuimduur per geval.
Wat betreft de (beperking van de) verzuirnoodzaak zijn de varia-
belen fysieke werkomstandigheden, gemiddelde leeftijd en percen-
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tage buitenlandse produktiewerknemers valide indikatoren gebleken
voor de frekwentie of de duur.
Met betrekking tot het begrip verzuirËehoefte (binding) bleken de

variabelen fysieke werkomstandigheden, scholingsgraad, delegatie,
autonomie van het bedrijf, autoritaire bedrijfsleiding, percenta-
ge buitenlandse werknemers en personeelsbegeleiding/-zorg rede-
lijke tot goede indikatoren voor de verzuimfrekwentie te zijn.
Bij het begrip verzuingelegenheid kunnen de variabelen scho-
lingsgraad, autonomie van het bedrijf, band met het GAK of de Be-
drijfsvereniging, snelheid van de verzuimkontrole en percentage
buitenlandse werknemers als goede indikatoren beschouwd worden
voor het verzuim.
Tenslotte zijn bij het begrip aandacht voor het individrele ziek-
tegeval de variabelen gunstige uitkeringsvoorwaarden, band met

het GAK of de Bedrijfsvereniqing en snelheid van de verzuimkon-
trole van belang voor de verzuimduur.
Samengevat: het is heel aannemelijk dat de vier min of meer ab-
strakte begrippen verzuimnoodzaak, verzuimbehoefte, verzuimgele-
genheid en aandacht voor het individuele ziektegeval van belang
zijn voor het begrijpen van het verzuimgedrag van werknemers. De

resultaten van de onderzoeken uit L964/65 en 1980/81 ondersteunen
in globale zin dus het theoretische raamwerk van Philipsen.

Een tweede opvallend kenmerk van de theorie van Philipsen was de

tamelijk strakke koppeling van de negentien variabelen aan de

verzuimfrekwentie àf aan de duur àf aan beide. Philipsen (1969,
p. 64, 82) ging er bijvoorbeeld van uit dat de verzuimbehoefte-
of bindingsvariabelen alleen invloed op de verzuimfrekwentie uit-
oefenen en dat aandacht voor het individuele ziektegeval alleen
duurbeperkende invloed zou uitoefenen.
Deze strakke koppeling nu moet op basis van de resultaten uit
I980l81 duidelijk bijgesteld worden. 0verigens waren hier reeds
aanwijzingen voor te vinden in de onderzoeken van Dijkstra (L977)

en Ris (1978); ook uit de Iiteratuurstudie van Smulders (fSA4)

blijkt dat taakvariatie bijvoorbeeld duurbeperkend kan werken.
Uit het onderzoek van 1980/8I blijkt dat een vrij groot aantal
variabelen, die geacht worden de verzuimbehoefte of de bindinq
aan de werksituatie te indiceren, niet of niet aIleen met de

frekwentie maar wel of tevens met de duur samenhangen. Het be-
treft hier bijvoorbeeld de variabelen onrust in het produktiepro-
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ces, scholingsgraad, organisatiestruktuur en demokratische/auto-
ritaire bedrijfsleiding.
Aan de andere kant heeft een aantal variabelen die aandacht voor
het individuele ziektegeval geacht worden te indiceren, niet of
niet alleen invloed op de duur maar wel of tevens op de frekwen-
tie. Het gaat hier bijvoorbeeld om bedrijfsgrootte, band met het
GAK of de Bedrijfsvereniging en slechte financieel-ekonomische
positie van het bedrijf.
In het kader van de door Philipsen Qgel; hoofdstukken I en 4)
ontwikkelde beslissingstheorie rond ziekteverzuim betekent ditt
dat de verzuimbehoefte wel degelijk ook invloed Iiikt uit te
oefenen op de herstelmelding en dat aandacht voor het individuele
ziektegeval in het algemeen in bedrijven ook invloed lijkt uit te
oefenen op het aantal ziekmeldingen dat gemiddeld ontstaat in die
bedrijven. Het laatste fijkt enigszins paradoxaal, behalve aIs
men ervan uitgaat dat aandacht voor het individuele ziektegeval
samengaat met aandacht voor de individuele werknemer in het alge-
meen.

Als men de resultaten van de onderzoeken uit 1964/65 en 1980/8I
saren in beschouwing neemt (zie de tabellen 6.7 en 6.8, p. L64,

174), dan zou men wel een aantal variabelen iets meer als typi-
sche rfrekwentie-variabelenr kunnen beschouwen en een aantal an-
dere meer als typische rduur-variabelenr. Tot de eerste kategorie
zou men dan kunnen rekenen: delegatie, autonomie in de bedrijfs-
voering en demokratisch,/autoritair leiderschap; tot de tweede de

variabele uitkeringsvoorwaarden bij ziekte. 0p basis van de ver-
volganalyse is het waarschijnlijk dat de snelheid van de verzuim-
kontrole ook alleen duur-effekten heeft en geen frekwentie-effek-
ten.

Een derde en laatste punt met betrekking tot de theorie rond ver-
zuim betreft het feit dat verzuim niet alleen als gevolg maar

ook als oorzaak gezien kan worden. Dit is reeds door Steers en

Rhodes (1978) beargumenteerd. In hoofdstuk 2 zijn ook enkele em-

pirische onderzoekingen aangehaald waaruit te konkluderen valt
dat de hoogte van het verzuim invloed kan hebben op promotiemoge-

Iijkheden, op begeleidinq van zieke werknemers en op leider-
schapsstijlen.
In paragraaf 7.7 van deze studie is aannemelijk gemaakt dat het
verzuimpercentage van de bedrijven invloed uitoefent op het aan-
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taI kontakten in bedrijven tussen funktionerissen over zieke
werknemers en op de keuze voor een sterke respektievelijk zwakke
band met GAK/Bedrijfsvereniging. In het laatste geval Iijkt het
erop dat men zelfs van een cyelisch verband kan spreken bij de

volgende drie variabelen: hoog verzuimpercentage * sterke band
met GAK/Bedrijfsvereniging * relatief kleine personeelsafdeling
* Iaag verzuimpercentage (zie figuur 7.L4, p. 23O). Blijkbaar
gaan er van verhoudingsgewijs kleine personeelsafdelingen (aie
men méér tegenkomt in bedrijven met een slechte 'naamr) verzuim-
beperkende, mogelijk rpolitioneler impulsen uit.

8.4 De ontwikkelinqen van 1964/65 tot L980/87

Van negentien organisatie- en personeelskenmerken zijn in 1964/65
bij 8l produktiebedrijven en in I980/8I bij 85 produktiebedrijven
de waarden vastgelegd.
Hoewel de later onderzochte bedrijven - op een vijftiental na -
niet dezelfde zijn als de oorspronkelijke, zijn er wel duidelijke
overeenkomsten tussen beide steekproeven wat de spreiding over de
aspekten regio, bedrijfstak en produktieproces betreft.
Daarom kan vergelijking van beide groepen bedrijven op het punt
van de negentien variabelen wel legitiem zijn. ïussen de twee on-
derzoeken ligt een verschil in tijd van ongeveer 15 jaar. In die
tijd is er in ons land veel veranderd. Een golf van demokratise-
ring, medezeggenschap en humanisering van de arbeid deed zich
eind jaren zestig en beqin jaren zeventig voor. Het eind van de
periode van 15 jaar wordt echter meer gekenmerkt door ekonomische
problemen, bedrijflssluitingen, fusies, ontslagen. Er is sprake
van een verandering van een groei-ekonomie in een krimp-ekonomie.

Het zou de validiteit van deze studie ondersteunen indien dit
soort ontwikkelingen in de cijfer-ontwikkelingen worden terugge-
vonden. In paragraaf 5.3 (p. I04/fO5) zijn de gemiddelde waarden
voor beide perioden reeds weergegeven.
De veranderingen zijn getoetst door vergelijking van deze gemid-
delden, rekening houdende met de steekproefgrootten en de stan-
daard-deviaties van de gemiddelden. Een technisch aspekt bij deze
vergelijking is dat een viertal variabelen (detegatie, bedrijfs-
grootter'naam' en stedelijkheidsgraad) iets moeilijker in de
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tijd te vergelijken zijn, vanwege niet-identieke theoretÍsche va-
riatiebreedten. Bij deze variabelen moet dus wat meer terughou-
dendheid betracht worden wat betreft de veranderinqen.
Verder dient voorzichtig omgegaan te worden met de op inter-sub-
jektieve of subjektieve metingen berustende variabelen, als werk-

omstandigheden, delegatie, demokratische/autoritaire bedrijfslei-
ding en 'naam'. Moqelijk zijn de rreferentiekadersr waaraan bij
de beantwoording van de betreffende vragen gedacht werd van L964/

65 tot 1980/8I veranderd. Het meest waarschijnlijk is dat dit dan

in kritische zin is gebeurd. Dit zou betekenen dat objektief 9e-
lijkgebleven werkomstandigheden en menselijke relaties t5 jaar
Iater door de beoordelaars als ongunstiger gepercipieerd en ge-

kenschetst zouden worden.
De verschillen tussen de gemiddelden zijn onderzocht met de Stu-
dent T-toets (5-procentsnivo; tweezijdig). De ontwikkelingen in
de tijd bij de onderzochte bedrijven zijn de volgende (zie tabel
5.9, p. LO4/LO5)z

- grotere arbeidsintensiteit;
- meer onrust in het produktieproces;
- groter percentage ploegendienstwerknemers;

- minder hinderlijke fysieke werkomstandigheden;

- meer delegatie van verantwoordelijkheden;
- minder platte organisatiestruktuurl
- grotere bedrijfsomvang;
- minder autoritaire leiding van de bedrijven;
- meer ontwikkelde personeelsfunktie;
- meer professionele personeelsbegeleiding;
- gunstiger uitkeringsvoorwaarden bij ziekte;
- minder personeel met korte diensttijden.

Geen signifikante veranderingen zijn waar te nemen bij:
- type produktieproces (mate van routinisering);
- scholingsgraad van het produktiewerk;
- autonomie in de bedrijfsvoeringl
- Inaamr van het bedrijf;
- band met GAK/Bedrijfsvereniging;
- gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneell
- stedelijkheidsgraad van de omgeving.

Allereerst valt uit de niet-veranderde variabelen produktiepro-
cestype en stedelijkheidsgraad op te maken dat de steekproef van

bedrijven uit 1980/81 wat bedrijfstak/produktieproces en wat re-

244



glo betreft inderdaad ongeveer overeenkomt met de steekproef ult
L964/65.
0p basls van de signifikante veranderlngen lljkt een viertal glo-
bele konklusies gewettigd. Ten eerste 1s er een zekere tendens
naar een betere kwaltteit van rrerk en rrcnselijke verhoudlngen -
(minder hinderlijke werkomstandigheden, meer delegatie, minder
autoritair Ieiderschap, gunstiger Ziektewetuitkeringsvoorwaarden)
waarneembaar. Enige terughoudendheid lijkt op het eerste gezicht
bij deze konklusie geboden, omdat een aantal van deze indikatoren
- werkomstandigheden, delegatie en leidersehap - op inter-subjek-
tieve metingen gebaseerd zijn. Gezien echter het feit, zoals ge-
zegd, dat de beoordelingseriteria eerder kritischer dan milder
zuIlen zijn geworden en vermelde tendenzen in gunstige richting
richting gaan, is het onwaarschijnlijk dat de betreffende omstan-
digheden in objektieve zin toch verslechterd zouden zijn.
De gesignaleerde ontwikkelingen in deze cijfers staan in schril
kontrast tot wat De Sitter (I98I, p. 74) opmerkt over de ontwik-
kelingen ten aanzien van de kwaliteit van de arbeid in fabrieken
en kantoren. Hij konkludeert namelijk dat zich daarin rrgedurende

de afgelopen decennia" een rraanzienlijkeil daling heeft afge-
speeld. De Sitter doet dit ondanks het feit dat hij een gebrek
aan feitelijke gegevens op dit terrein konstateert. Voor de mid-
delgrote produktiebedrijven, die in de onderhavige studie geana-
lyseerd werden, Iijkt zijn konklusie in ieder geval niet op te
gaan.
Een tweede konklusie is dat er een zekere professionalÍsering in
personeelsbeleid en -beheer herkenbaar is. De personeelsfunktie
is meer ontwikkeld en de personeelsbegeleiding is professioneler
geworden. Dit is een nogal plausibele ontwikkeling.
Ten derde zijn er organisatorisch enige veranderingen waarneem-
baar, als men ziet dat de bedrijven in struktuur uitgewerkter
(steiter) zijn geworden en er meer in ploegendienst wordt gewerkt
dan voorheen. In deze veranderingen is een zekere mate van moder-
nisering van management waar te nemen en een effektiever gebruik
van de produktiemiddelen. Mogelijk is ook dat het méér werken in
ploegendienst de bedrijven ertoe gedwongen heeft een extra laag
leidinggevenden aan te stellen, bijvoorbeeld voor supervisie bui-
ten de dag-uren.
Ten vierde zouden ekonomische problenen de achtergrond kunnen
zijn van de grotere onrust in het produktieproces en het feit dat
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het personeel langere diensttijden vertoont. Het leatste zou te
maken kunnen hebben met de geringere mobiliteit op de arbeids-
markt in 1980/8I en daaraan voorafgaande jaren.
De grotere omvang van de bedrijven in 1980/8I is geen rautonomer

ontwikkeling, maar heeft te maken met het feit dat in I980/8I
grotere bedrijven tot de steekproef zijn toegelaten.

8.5 Eniqe verdere beleidsrelevante resultaten uit de

faktoranalyse

De 24 verklarende variabelen uit de vervolganalyse zijn in hoofd-
stuk 7 gefaktoranalyseerd. Dit leverde zeven faktoren op, die in
paragraaf 7.1 ook besproken werden tegen de achtergrond van eer-
dere organisatie-sociologische theorie en onderzoek. In deze

slotbeschouwing zullen drie van deze faktoren nog nader besproken
worden. Het gaat hier niet zo zeet om typisch organisatie-socio-
logische resultaten, maar meer om beleidsrelevante gegevens op

het gebied van arbeid en bedrijf in het algemeen.
De eerste gevonden faktor bevatte een tiental variabelen die met

de kwaliteit van het rerk en de mnselijke verhoudingen samenhan-
gen. Gekonkludeerd werd dat op deze faktor zowel technologie- of
taak- als organisatiestrukturele variabelen laden. AIs gunstig te
beschouwen taakaspekten (hoge scholingsqraad van het werk en veel
autonomie) blijken samen te gaan met als gunstig te beschouwen

menselijke verhoudingen (delegatie, demokratisch en sociaal lei-
derschap, etcetera). Deze faktor is interessant vanuit de zoge-
naamde r&rbbele arbeidsnrarkttheorier (zie bijvoorbeeld Kalleberg
& Sdrensen, 1979), welke veronderstelt dat er een tendens bestaat
dat de arbeidsmarkt in twee te onderscheiden segmenten verdeeld
is, waartussen weinig of geen mobiliteit bestaat. Aan de ene kant
zouden zieh de goede banen en aan de andere kant de slechte banen

bevinden. In deze dubbele arbeidsmarkttheorie gaat het dus niet
om goede en slechte opleiding, maar om de beschikbaarheid van
goede en slechte funkties. Het eerste segment zou ook gekenmerkt
worden door stabiliteit, goede beloningen en mogelijkheden om

vooruit te komen; het tweede segment zou deze kenmerken niet of
in veel mindere mate hebben. In het eerste segment zouden zich
ook de grotere kapitaalintensieve bedrijven bevinden.
Verscheidene auteurs hebben, onder andere op basis van empiriseh
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onderzoek, beargumenteerd dat de theorie analytische waarde
heeft, maar de complexiteit van de ekonomie in de hoog-ontwikkel-
de landen toch simplificeert.
De qegevens uit het onderzoek uit 1,980/81 (faktor I) Iaten nu
zien dat bedrijven met relatief goede banen inderdaad ook geken-
merkt worden door goede menselijke verhoudingen en andere bijko-
mende positieve omstandigheden. Bedrijven met laaggeschoold werk,
daarentegen, blijken ook laag te scoren op vrijheid in het werk,
demokratisch en sociaal leiderschap, etcetera. Dit soort bedrij-
ven maakt relatief veel gebruik van buitenlandse produktiewerkne-
mers.
Faktor I lijkt, met andere woorden, aan te tonen dat er inderdaad
segmenten bestaan in de arbeidsmarkt in de Nederlandse industrie,
hoewel de opdeling waarschijnlijk meer in qraduele zin opgevat
moet worden en niet za zeer als een dualiteit gezien moet worden.

Faktor II in de faktoranalyse werd autonatiseringsgraad van het
prodrktieproces genoemd. De bedrijven die hier het hoogst op
scoorden waren die met rustige produktieprocessen, zonder veel
storingen en met veel ploegendienst.
In concreto waren dit chemische bedrijven (aluminium, weefsels,
kunstmest), voedselverwerkende bedrijven (meel, zetmeel, choco-
Ia), enkele metaalbedrijvenl een drukkerij en een cementproduce-
rend bedrijf. Dit zijn tevens de iets grotere bedrijven waarin
relatief veel delegatie van verantwoordelijkheden plaatsvindt.
Volgens de faktoranalyse zouden deze bedrijven ook gekenmerkt
worden door een iets Iager opleidingsnivo en een iets lagere
graad van instrumentele, produktie-geriehte leiderschapsstijl.
Nadere analyse leert echter dat de hoofdvariabele uit deze faktor
(onrust in het produktieproces) kromlijnige verbanden vertoont
met delegatie en scholing (U-relaties) en instrumenteel leider-
schap (omgekeerde U-relatie).
Deze gegevens zijn van belang in de diskussie rond de aI dan niet
veronderstelde positieve effekten van automatisering in de indus-
trie op de kwaliteit van de arbeid. Blauner (1964, p. 182) stelde
op basis van zijn onderzoekingen dat er een omgekeerde U-relatie
bestaat tussen produktieprocestype en vervreemding. Enkelstuks-
produktie en procesproduktie zouden de minste vervreemding onder
werknemers opleveren en serie- en massaproduktie de meeste. Wood-
ward (1958, L965) komt tot een gelijksoortige konklusie. Aan de
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andere kant staan Kern en Schumann (1970) die menen dat automati-
sering alleen voor sommige werknemers gunstige effekten heeft en

voor sndere juist ongunstige, in termen van kwsliteit van het

werk.
Faktor II uit de vervolganalyse laat nu dus zien dat bedrijven
met geautomatiseerde, rustige produktieprocessen zich ten aanzien

van de kwaliteit van het werk gemiddeld gunstig onderscheiden van

de serie- en massaproduktieprocessen en zich op dit punt op onge-

veer hetzelfde nivo bevinden als de onrustige enkelstuksproduk-
tieprocessen.
vertaald in termen van verzuim, blijkt uit de tabellen 7.6 en fi-
guur 7.6 (p. 2L2 en 2L6) dat geautomatiseerde produktieprocessen
gekenmerkt worden door een Iagere verzuimfrekwentie, maar ook

door langere gemiddelde verzuÍmduren per geval (onder andere door

de ploegendienst en de lage graad van instrumenteel leiderschap)
waardoor een relatief hoog verzuimpercentage het saldo is'

Tenslotte verdient faktor IV uit de faktoranalyse van hoofdstuk 7

hier nog nader besproken te worden. Deze faktor had els centale

variabele de financieel-ekonomische positie van de bedrijven.
Uit de LISREL-analyse (paragraaf 7.7) bleek dat een goede finan-
cieel-ekonomische positie waarschijnlijk wordt bepaald door een

demokratische stijl van leidinggevenr een hoge mate van instru-
menteel, produktie-gericht leiderschap en door rust in het pro-

duktieproces. Ook de buiten deze faktor vallende variabele dele-
gatie van verantwoordelljkheden aan niet-teidinggevenden bliikt
samen te gaan met een goede financieel-ekonomische positie van de

bedrijven (zie tabel 7.1, P. I84).
In de literatuur over arbeid en organisatie van de laatste tien
jaar is veel belangstelling geweest voor de invloed van de mate

van centralisatie van bedrijven op hun ekonomische effektiviteit.
Negandhi en Reimann O97t), Boseman en Jones 0974) en Pennings

(L976) kwamen allen tot de konklusie dat decentralisatie en par-

ticipatie de ekonomische effektiviteit ten goede komen'

AIs we delegatie en demokratisch leiderschap opvatten als kenmer-

ken van een gedecentraliseerde organisatiestijl, dan onderschrij-
ven de resultaten van deze studie dus de algemene konklusie van

genoemde auteurs dat decentralisatie een gunstige voorwaarde is
voor de financieel-ekonomische effektiviteit van organisaties.
Reeds eerder hebben we kunnen vaststellen dat een goede kwaliteit
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van de arbeid het ziekteverzuim laag houdt. Hier kunnen we nu aan

toevoegen dat een goede kwaliteit van de menselijke relaties in
het bedrijf de produktiviteit ten goede komt.
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SUMMARY

This doctorel dissertatlon deals with sickness absenteeism in
three different ways. First, theoretical models and trends are
reviewed (chapter 2). Second, a replication of a study by Philip-
sen 0969), carried out ín L964/65 with nineteen organizationel
variables in 8l Dutch industrial firrns is described. The replica-
tion was done in f980/81 with the same variables in 85 industrial
organizations. The purpose of this replication is to find out to
what extent both analyses lead to the same or different results.
Information on the research samples, methods, variables used and

results are given in chapters 3, 5 and 6. Chapter 4 discusses
Ievels of analysis, since results in this study are based on

characteristics of organizations, rather than on traits of indi-
vidual employees. The third part of this book (chapter 7) is an

extension of the above-mentioned replication. In this analysis
thirteen new variables, important for the years L98O/8I, are
added to the eleven most reliable and valid variables from the
replication analysis. The purpose of this follow-up analysis is
to find out what the main variables are that explain differences
in absenteeism between the 85 industrial firms in 1980/8I. Final-
Ly, chapter I recapitulates and discusses the main results of
this dissertation.

The above mentioned three parts will be summarized below. As far
as theoretical models and trends are concerned, it is ascertained
that research on absenteeism in the fifties and sixties has fol-
Iowed very simple theoretical lines. In the beginning (often in
Iater periods too) absenteeism simply has been viewed as an ef-
fect of job dissatisfaction, lack of work or iob involvement,
lack of work motivation, etc. These concepts aII indicate some-

thing of the relationship between the employee and his or her
work situation or work organization. It is concluded that these
eoneepts may explain differences in absenteeism between employ-

ees, but mostly to a }imited extent.
Further, some more general organizational theories, which have

been used to explain absenteeism in industry are presented. None

of these theories were constructed with the aim of explaining ab-

senteeism, although this dependent variable very often is in-
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in research with these theories. Here exchange theory, equity
theory, expectancy theory, role theories, Ieadership theories and

task-related theories are discussed.
The first three theories are process theories, while the last
three are more content-directed. It is not clear, because of lack
of enough empirical support, which of the three proeess theories
explain absenteeism best. 0n the other hand, there is empirical
evidence that role problems, leadership and task characteristics
aII are important for explaining differences in absenteeism be-
tween employees or organizations.
In the fifties and sixties in the US and Great Britain some first
attempts were undertaken to construct models especially direeted
to explain absence in Índustry. In these theories the relation
between the employee and his organization was usually seen as an

exchange-relation. Within this context some authors are inter-
ested in the rsocializationr of the individual into the organiza-
tion. New in these models is, that different forces are distin-
guished in relation to absence behaviour: positive and negative
sanctions on the individual making him or her staying with the
organization, forces on the individual that compel him or her to
be absent (health, family, transport), and also individual orien-
tations of employees, which make them susceptible to the above-
mentioned forces.
Finally, some more comprehensive Dutch and Anglo-Saxon models to
explain absenteeism are presented. Concepts as job satisfaction
or attachment to work, positive and negative sanctions, the non-
work situation, personal characteristics and individual values
are aII included in some form in these models.0n the other hand,
there exists far more interest in Dutch models for health and

health problems than in Anglo-Saxon models. The cyclical charac-
ter of absence has only been emphasized by Steers and Rhodes
(1978). It is concluded that these models show an increasing con-
vergence as far as possible factors determining absence behaviour
are concerned.

The empirical part of this dissertation is based on one of the
more comprehensive theories (PniIipsen, 1969). This author tested
his theory with 19 variables, collected in 8J Dutch firms in
1964/65. ïhese plants (for the greater part from the metal, food
processing, textite and chemical industry) provided work for be-
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tween 120 and 960 employees, and were spread over all the regions
of The Netherlands.
This study was replicated in L98O/8L with the same nineteen vari-
ables, which were collected in 85 industrial organizations. These

plants were somewhat larger than the original plantsr but spread
almost in the same way over the Dutch regions and the branches of
industry as in the L964/65-study.
ïhe absence measures used are the same as in L964/652 the mean

frequency per employee, the average duration per spell and third-
Iy the absence rate (days absent per I00 days), which is the pro-
duct of frequency and duration per spell.
Two conclusions may be mentioned. First, by way of factor analy-
sis, it is established that four of the five factors Philipsen
(peg) found in his material, are also found in 1980/81. These

factors are: the extent to which the production process is routi-
nized, the extent to which the firm is able to recruit personnel
easily, the degree of urbanization of the environment of the firm
and the deqree to whieh the firm is traditionally or modernly or-
ganized.
Second, as far as the absence rate is concerned it is concluded
that fourteen variables do not differ significantly in their re-
lations with the absence rate over both periods. 0f these four-
teen variables nine can be identified as absence-inducing forces
(the mean partial correlation in perentheses):
- a low degree of routinization of the production

proeess

- hindrance of physical working conditions
- a low degree of autonomy of the firm
- a high degree of flatness of the organizational

structure
- authoritarian leadership
- unfavourable sickness benefits
- a Iow own risk for the firm itself as far as

its absence level is concerned, together with
absence control done by an outside-agency

- many employees with short tenure (r = .I9)
- a high degree of urbanization of the environment (r = .16)
The other five variables may be considered as having no relation
with the absence rate of the firms (the mean partial correlation
in parentheses):

(r =.14)
(r = .21)
(r = .17)

(r = .18)

(r = .19)
(r = .21)

(r = .17)
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- the labour-intensity of the firm
- unrest in the production process
- delegation of responsibility to non-managerial

employees

- the degree of development of the personnel-
department

- professional personnel-guidance (r = .I0)
The remaining five variables show inconsistent relationships with
the absence rate over the two periods under study. These are:

(r =.06)
(r = .04)

(r = -.05)

(r = -.04)

(r = .02 and .11)
(1 = -.05 and -.]7)
(y = -.26 and .20)
(r = .05 and .16)

(1 = .29 and -.25)

( g= .te)

(p=.19)

(p=.17)

'ríith respect to the other two dependent variables (absence fre-
quency and average duration per spell), the same comparative
analyses are carried out.
AII in all, it is concluded that 74 percent of the nineteen orig-
inal partial relations with the absence rate can be confirmed in
the replication analysis. For absence frequency this confirma-
tion-percentage is 6f and for sverage duration per spelI it is
74.
The nineteen variables together explain 6l percent of the vari-
ance in the absence rate in the l980/81-study. This percentage
was 48 in the l964/65-study. Both high percentages imply that the
variables chosen for the studies may be considered as very rele-
vant for explaining differences in absence rates of industrial
organizations.

The third part of the dissertation deals with a follow-up analy-
sis. Therefore eleven variables of the replication study are re-
tained and thirteen new variables are added.
0f the thirteen variables added five turn out to be important for
explaining the differences in the absence rates between the
firms:

- percentage shift workers per firm
- skill level of the production work

- personnel number of the firm
- unfavourable reputation of the firm
- mesn age of the production personnel

- high percentage of foreign employees

- number of contacts between management, the
personnel department and the insurance doctor
about absent workers

- unrest in the production process (a new version
of the earlier variable)
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- unfavourable financial-economic position of the
firm ( p= .rl)

- low degree of guidance and care for the personnel ( p= .I2)
The 24 variables in this follow-up analysis are factor-analyzed
and it turns out that they may be grouped into seven factors. 0f
these seven factors the following four are significantly associ-
ated with the absence rate of the firms:
- unfavourable financial-economical position of the (r = .45)firm
- unfavourable quality of work and

relations
- high degree of automatization of

process

inter-personal

the production

(r = .)7)

(r =.18)

(r = .17)- a traditional rather than a modern way of
organization

The relations of the four fectors - and especially of the first
two - with the absence rate may be considered as the main results
of the whole study.
For the variables within these four factors causal models are
constructed and tested with the help of the statistical technique
LISREL.
The results of the replication as weII as the follow-up analysis
are discussed in the light of Philipsenrs absence theory. ïhe
general conclusion is that the concepts in his theory (absence

necessity, instrumental and social attachment of the employee to
the work situation, social and economical absence control, atten-
tion for the individual absent employee) all may be considered as

relevant for explaining differences in absence frequency and ab-
sence duration between organizations. In addition, it may be con-
cluded that the attachment variables are less important for ab-
sence frequency than was hypothesized by Philipsen. The same is
true for the variables under the concept attention for the indi-
vidual absent employee in relation to absence duration. Finally,
it is concluded that attachment to the work situation is not only
of importance for explaining absence frequency - as Philipsen hy-
pothesized - but also for explaining absence duration.

Since information is available on nineteen variables from the
L964/65- as weII as the l980/8l-study, it is possible to uncover
the developments which took place in Dutch industry between these
two points in time.
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In this way, it is escertalned that quality of work and human re-
lations have been improved, that personnel-work has been pro-
fessionalized and that the organizations have become taller and
have gone working more in shift systems.
In addition, economical problems may be the background of the
higher degree of unrest in the production departments in 1980/81
in comparison with L964/65.
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Bijlage I Gemiddelde en spreiding van
belen (onderzoek I980/8I; n

Bijlage I

de subverisbelen behorende bij de l2 verklarende varia-
= 85)

subvsriabelen
theore-. - emolrlsanetische --':-::- - .. - standasrd.varratte- oemlddeldevarlalle- - devtatleoreeofeDreeofe

1.1 produktieprocestype (enkelstuk-massa)
1.2 onvrljheid in werktenpo,/onderbrekingen (BL)

(PZ)
(BL + PZ)

l.l mate van storingen
).2 levering op voorraad respektievelijk

bestell lnq
f.J mate ven konkurrentie

5.1 wermtebelasting (BL )
(Pz)

5.2 temperatuurswisselingen (BL)
(Pz)

5.1 tocht (BL)
(PZ)

5.4 gebrekkige luchtververslng (BL)
(?z)

5.5 zwaarte van het werk in Llchamelijk (BL)
opzlcht (PZ)

5.6 gevearli.jke stoffen, gassen, dampen (Bt)
(Pz )

5.7 gebrek san netheid (BL)
(Pz )

5.8 onqevallenrisico (Bt )
(Pz)

7.I eerste deleqatieli.jst (BL)
(Pz )

7.2 tweede delegatie.Iijst (BL)
(PZ )

8..I rechtsvorm
8.2 familiebedrijf
8.1 zelfstandigheid

9.1 aantal hiërarchische Isgen
9.2 aantal uitvoerende produktiewerknemers
9.1 aantal rbazen' (leidinggevenden op het

laagste nivo)

12.I slechte 'nasm' van het bedrijf
12.2 nakkel 1 jk/moeilijk personeel krijgen

14.1 gebruik referenties, gesprekken, tests
14.2 strengheid selektie,/beoordeling
14.) bedrijfsqeneeskundige voorzieningen

aanweziq
14.4 medische keurlng bij sanstelling toe-

gepsst

15.1 gunstige wachtdagenregellng bij ziekte
15.2 gunstige loonvergoeding blj huisarts-

bezoek

.16.1 verzekeringsvorm (ER, AK, omslaqlid)
16.2 kontrole zelfluitbesteed

l-4
l-4
I-4
I-4

I-l
1-]
I.'

1-4
l-4
I-4
1- 4

1-l
r-l
2-1

2.54
?.60
2.78

2.O9

2.1,

2.69

2,O2
2.22
2.O2
2.19
2.2L
2.27
t.8I
1.91

2.6L
r. 81
t.95
2.08
2,L4
2.25
2.29

7.66
1.21
7.9).
7.21

2.71
1.25
2.08

o.99
0.81
o.7 4
0.7r

0.70

0,78

0.46

l-5
t-5
I-5
l-5
L5
r-5
1-5
1-5
l-5
t-5
l-5
I-5
1-5
I-5
l-5
1-5

o.74
o.7 6

o.77
0.70
o.79
0.79
o.79
0.70
0.75
o.69
o.76
o.77
0.69
0.86
o.62
o.15

2.99
1.00

2.67

l-l
l-4
l-4
1-4
l-4
I-4
r-4r-4
r-4
I-4
1-4
1-4
r-l
l-4
l-)r-5
3- t5
t- 14

,- lt
,-t
r-l
l.- ]
l- l

,-r5
t-r5
l-I5
,-r5

r-l
1-l
L-l
t-?
L?
L?

4-7
47 -1 t7

2- 10

0.70
o.5t
0. 54

5.47 0.8I
?51.59 154.50

L-t
r-l
L-2

L.?

l-,
t- l

2r.82

r.72
2.17

2.08

r.94

r.94

2.64

2.24
7.67

tr.62

0.81
o.77

0.28
o.55

o.24

o.24

0.19

0.51

0.84
o.47

I-4 l- 4

I-' 1- l

2-'
I-'

1-l t- l
I-2 t- 2

BL = informatie van bedrijfsleider / PZ = informatie van hoofd personeelszaken
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Vervolq bijlage I

19.J. agglomeratiegraad van het gewest

19. 2 sociael-ekonomische deprivetiegraad
g ewest

20.l produktleprocestype (proces-enkelstuk)
20.2 mate van storingen

21.1. vrijheid in werktempo,/onderbrekingen
21.2 duur van de arbeidscycJ.us

22.I aantal uitvoerende produktiewerknemers
22.2 aantal rbazenr (Ieidinggevenden op het

laagste nivo)

21.J- omvang totale personeelsbestand
2].2 santal personeelsfunktionarissen

24.1 tijd besteed aan sociale beqeleiding
24.? tíjd besteed aan personeelszorg

25.I onzet en orderpositie (goed - slecht)
25.2 personeelsstop
25.J sfzetproblemen

28.1 kontakten BL met PZ over zieke werk-
nemels

28.2 kontskten PZ met BL over zieke werk-
nemera

29.I totale aantal produktlewerknemers (in-
clusief technische dienst)

29,2 aantal buitenlandse produktiewerkne-
mers (mannen en vrouwen)

l0.I baas stelt mensen op gemak

10.2 baas geeft uiting aan waardering

l0.l baas is vriendelijk en staat open

ll.t baas staat op vastgestelde regels

,1.2 baas spoort lenqzare werkers aan

l1.l baas let op best doen

)2.1 werkterpo uitvoerende produktiemede-
werkers

J2.2 werkmethoden uitvoerende produktie-
medewerk ers

J2., vernieuwen gereedschap uitvoetende
produkt i emedewerkers

f2.4 bevordering uitvoerende produktie-
medewerkers

)2.5 vrije dagen krijgen uitvoel'ende pro-
duk tiemedewerkers

L- ? 5l-1050 118.97 197.89

o- ? 0-104 55.62 57.07

1-4
r-l

l-4
t-,

l-4 l- 4

1-l r-,
I-4 1- 4

l-4 I- 4

L- ? 47-1D-

L-? 2-70

I00-1200 166-157I
0-? t-15

0-100% 2- 40%

0-100% 0- 40%

r-4 r- 4

l-l r- l
r-) 1- l

1-l 1- l

1-l r- l

(BL)l r-, r- )(Pz)l t-t r- l
(BL)l l-l l- l
(PZ)l 7-t l- l
(BL)l r-l 2- t
(PZ)l r-l t- l
(BL)l r-l l-,
(Pz)l l-l t-,
(81)l r-l r-,
(PZ)l L-t I- l
(BL)l t-t r- l
(Pz)l l-l r- l
(BL) I (-l)- e (-r)- I
(Pz) I (-l)- e (-r)- I
(BL) I (-r)- e 1-8
(Pz) | (-r)- e 0-8
(BL) I (-r)- 9 o-7
(Pz) I (-l)- e 0-7

2.69 0.9'

1.59 0.85

2.42
2.O9

?.22

0.94
0.70

0,7r
0.99

154. 50

D.62

t.tt
25t.19

2t.82

28.1 kontakten PZ met verzekeringsarts over I f_ fzieke werknemers I

484.12 28L.ll
4.67 ).r8

16.54% 8.84%

8.58s^ 6,75%

1.64 0.80
L.79 0.91
1.68 0.9'

?.ta 0.60

2.28 0.61

l- ] 2.06 0.7J

2.71
2.49
2,21
2.08
?.56
2.40

2.)9
2.46
2.r8
2.19
2,11
2.16

t.rt

0.47
o,57
0.5I
o.52
0. 50
o,62

0, 58
0,61
o.5t
0. 5l
o.52
o.5,

t,75

(BL) I (-l)- e(BL) I (-r)- e 2- I
(PZ) I (-l)- e 0- I
(BL) I (-r)- e (-2)- e
(Pz) I (-r)- e 0-8

,.66 2.02
4.11 1.51
4.44 I.67
,.71 l.6t
4.20 L.>9
5.60 r.42
5,52 1.59
1.72 r.98
t.lt \.79
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Bijlaqe II

Bijlage II Het santal items per variabele, de informatiebron(nen) per variabele en de
meeteenheid waarnaar de variabele verwijst (onderzoek 1980,/81)

de J2 verklarende variabelen
aantal.:- --- informetie- meet-rte[E]. Per bron+ eenheid**varraoete

I technologisch gebonden produktieproces (routini-
sering )

2 arbeidsintensiteit organisatie
J onrust i.n het produktieproces
4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden
6 scholingsgraad produktiewerk
7 deleget.i.e aan niet-leidinggevenden
8 autonomie in de bedri.jfsvoering
9 niet-uitgewerkte organi.setiestruktuur (plat-

he i dsgraad )

l0 bedrijfsqrootte
ll bedrijf autoritair geleid
L2 slechte tnaamr van het bedrijf (arbeidsmarkt-

positie)
Il ontwLkkeling personeelslunktie
14 proíessionele personeelsbegeleiding
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging
I7 gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel
I8 percent6ge produktiewerknemers korter dan I jaar

in dienst
19 stedelijkheidsgraad van het gewest waarin het

bedrijf Iigt

?

I
t
I
8

I
2

1

)

I
t
2

I
4

2

2

I
I

2

P

T

P

P

P

P

P

T

P

T

T

T

Í
T

T

ï
P

P

T

BL/PZ

D

BL

D

BL/PZ

D

BL/PZ

D

D

D

I
BL

n

PZ

D

D

D

D

CBS

20 onrust in het produktieproces (nieuwe versie)
2I vrijheid in taakuitvoerinq in de produktiesektor
22 grootte v6n de groepen in de produktie
2t relatieve grootte personeelsafdeling
24 tijd besteed aan personeelsbegeleiding en -zopg

zBLP
2 BL/PZ ?

IDP
1DÏ
2Plï

25 slechte linancieel-ekonomische positie van het
bedri j f

26 werkloosheidspercentage van het rayon waarin het
bedrijf Iigt

27 snelheid van de verzuimkontrole
28 eantal kontakten over zieke werknemers
29 percentaqe buitenlandse produktiewerknemers
l0 sociaal Ieiderschap
l1 instrumenteel Ieiderschap
,2 invloedsverschil tussen Ieiding en uitvoerenden

i.n de produktie

I SoZa T

T?77

' 
BL/PZ I

lDP
, BL/PI P

' 
\L/PZ ?

5 \L/Pt ?

BL

* ?Z : hoofd personeelszsken (min of meer subjektieve meninq)
BL : bedrijlsleider (min of meer subjektieve mening)
D : dokumentatiegegevens (meestal verkreqen via de personeelsaldeling)
I : interviewerrs observatie
CBS : Centraal Bureau voor de Statistiek
SoZa: Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid

** T = totale organisatie als meeteenheid
P : produktiesektor a.Is meeteenheid
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Bijlage III Matrix van de interkorrelaties tussen de verk larende variabelen; de nulde-orde korrelaties s taan in de matrixhelft 
links onder; de partiële korrelaties van de 17e orde staan in de matrixhelft r echts boven (n = 83; onderzoek 1964/ 
65; Philipsen, 1969, p. 254/ 255 ) 

2 1 4 5 6 7 8 9 10 I l 12 I3 14 15 16 17 I8 19 

I . Technologisch - - .31 - .30 + .50 +.03 - . I5 - .05 + .08 + .15 + .20 -.08 -.04 + .05 - .05 + .06 +. 13 + .I6 + .03 -.I3 
gebonden pro-
ductieproces 

2. Arbeidsintensief - .4I - +.oo + .OI - .08 + .06 - .09 + .03 + .26 -.04 -.15 + .12 + .oo - .08 - .08 + .07 - .08 + .05 - .04 
productieproces 

3. Onrust in het - .48 + .23 - + .oI -.02 + -40 - .19 + .17 + .09 + .09 -.1 5 - .1 5 + .22 + .oo - .20 - .09 + .05 -.09 -.03 
product ieproces 

4. % werknemers in +.54 - .32 - .25 - +.07 +.05 -.06 - .I l - .09 -.I4 + .03 - .04 + .oo + .16 -.03 -.15 -.03 + .oo + .04 
ploegendienst 

5. Hinderlijke +.08 - .Il -.04 + .09 - + .14 +. 16 - .IO + .02 + .03 + .07 + .16 - .01 -.oo -.15 - .03 + .09 +. 15 + .08 
fysieke werkom-
standigheden 

6. Scholingsgraad -.41 +. 10 + .45 - . I2 +. II - +.2 1 - .06 - .II - .10 + .19 +. 14 +.02 - .01 +.32 + .os -.09 - .1 6 +.07 
personeel 

7. Delegatie aan -.05 -.Il - . II +.01 +. 18 +.20 - - .05 + .05 + .03 - .20 +. 10 - .20 + .13 + .02 - .IO - .03 -.I3 - .05 
niet-leiding-
geven den 

8. Autonomie in de -.05 +. 19 - .15 -.23 - .08 - .09 - .15 - + .24 - .01 + .24 +. IO -.26 - .03 - .05 - .07 -.03 + .10 +.02 
bedrijfsvoering 

9. Geen uitgewerkte +.04 +.31 +.04 - .2 1 -.02 - .17 -.I3 + .43 - + .14 + .17 + .or - .09 + .06 - .06 + .26 +.02 - .02 +.07 
organisatie-
structuur 

OJ 
1-'• 

c...... 
I­
Q) 

"° (1) 

H 
H 
H 
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10. Bedrijfsgrootte + .17 - .0<) + .os - .oo +.09 - .10 - .0<) 

11 . Bedrijf autoritair - .02 +.03 - .01 - .12 + .os +.05 - .19 
geleid 

12. Slechte 'naam' -.01 + . II - .02 -.0<) +.29 +.05 +.06 
van het bedrijf 

13. Ontwikkeling + .03 - .os +.21 +. 10 +.06 + .10 - .14 
personeelsfunctie 

14. Professionele +.05 -.17 + .03 + .24 -.06 +.os +. 15 
personeelsbege-
leiding 

15. Gunstige uitke- + .03 -.23 - .os + .16 - .16 +.24 +.12 
ringsvoorwaarden 

16. Sterke band met +.06 + .22 - .07 - .17 -.0<) - .16 - .19 
bedrijfsvereniging 

17. Gemiddelde leef- +. 15 - .1 4 - .Il + .05 +.21 -.03 +.05 
tijd personeel 

1S. % personeel < + .09 +.07 -.16 +.02 +.05 - . IS - .15 
een jaar in dienst 

19. % stedelijk -.os -.09 +.09 +.02 +. 13 + .15 - .01 
personeel 

Totaal sign. bij oc = 0,05 als r ~ 21, partieel sign. bij oc = 0,05 als r ~ 23 

- .05 +.os 

+ .37 + .31 

+ .12 + .10 

- .33 - . IS 

- .3 3 - .23 

- .26 -.33 

+. 1S +.40 

+.04 +.03 

+.03 + .03 

- .07 - . 10 

- +.oo + .03 +.39 -.0<) - .03 

- .03 - +.04 +.02 -.IS -.02 

+. 13 + .16 - + .23 - .12 - .22 

+ .44 - .18 +. 10 - +.3S + .03 

+.02 -.34 -.23 +.39 - +.1 6 

+.01 - .22 - .2S +.16 +.31 -

- . Il +. 19 -.05 - .I l -.13 -.3S 

+.os +. 17 +.40 - .06 - .22 -.17 

+ .12 - .12 +.03 +.14 - .oo +. 14 

+.23 -.03 +.04 +. 19 -.06 +.2S 

-.13 +.04 -.10 

+. 10 + .05 -.12 

-.II +.39 +.22 

+.07 - .06 +.os 

- .02 - .10 - .1 0 

-.2S -.05 +.20 

- - .14 +.12 

-.21 - - .44 

+.13 - .40 -

- .37 +.20 +.05 

+.13 

- .01 

- .II 

+ .13 

-.17 

+ .19 

-.23 

+ .21 

+. 12 

-

< 
<1l 
":j 

< 
0 
t-""" 

\.0 

C1' 
~· 

c...... 
t-""" 
CD 
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N Bijlage IV Uitkomsten van de faktor-analyse van de verklarende variabelen; ongeroteerde en geroteerde ladingen (n = OJ 

°' ..... 
~ 83; onderzoek 1964/ 65; Philipsen, 1969, p. 257) c.... • ..... 

OJ 

Ladingen volgens Ladingen volgens % gebonden 
\0 
(l) 

principale componenten varimax-rotering variantie ...... 
per variabele < 

Il 111 IV v 1 Il Ill IV v 

1. Technologisch gebonden productieproces + .24 + .82 - .08 - .08 + .02 + .01 + .85 - .10 - .15 -.02 75,1 
2. Arbeidsintensief productieproces - .50 - .39 + .21 -. 16 - .17 - .19 - .54 + .07 -.08 - .40 49,8 
3. Onrust in het productieproces - .13 - .72 - .06 - .20 -.03 + .02 -.74 -.04 - .13 + .09 57,8 
4. % werknemers in ploegendienst + -49 + -49 - .05 + .07 - .02 + .29 + .61 - .04 - .01 + .17 49,2 
5. Hinderlijke fysieke werkomstandigheden + .07 + .08 - .52 - .05 - .36 + .11 + .06 -.62 - .02 +.02 41,0 
6. Scholingsgraad personeel + .12 - .71 -. 17 + .16 -.04 + .20 -.63 -.JO +.20 + .30 57.5 
7. Delegatie alm niet-leidinggevenden + .25 - .Il -. 17 + .48 - .35 + .38 -.02 -.26 + -49 + .04 46,0 
8. Autonomie in de bedrijfsvoering - .65 + .06 - .04 -.02 +.33 -.71 -.10 + .07 + .02 -. 14 53,9 
9. Geen uitgewerkte organisatiestructuur -.65 + .16 - .03 - .23 -.00 - .53 -.06 - .05 -. 17 - -43 50,0 

10. Bedrijfsgrootte + .16 + .07 - .28 -.70 + .02 + .01 + .05 - .28 -.70 + .16 59,5 
11. Bedrijf autoritair geleid - .52 + .10 - .27 + .01 + .28 - .64 - .02 - .14 + .05 - .01 43,3 
12. Slechte 'naam' van het bedrijf -.24 + .03 -.61 -.19 -.35 -. 15 -.09 -.73 - .12 -.JO 59,4 
13. Ontwikkeling personeelsfunctie + -45 - .18 -.07 -.67 -.23 + -46 -.13 -.18 - .68 + .13 74,1 
14. Professionele personeelsbegeleiding + .59 +. 10 + .30 - .07 - .30 +.71 +.03 +. 15 -. Il +.02 54,1 
15. Gunstige uitkeringsvoorwaarden + .64 - .18 + .14 + .06 + -42 + .33 + .05 + .39 - .03 + .61 63,3 
16. Sterke band met de bedrijfsvereniging - .54 + .22 + -41 - .13 - .30 - .19 + .02 + .14 -.08 -.74 61,5 
17. Gemiddelde leeftijd personeel - .09 + .14 - .78 + .16 + .01 -.28 + .14 - .67 + .18 + .29 66,2 
18. % personeel < een jaar in dienst + .06 + .16 + .34 - .50 + .07 +.04 + .13 + .28 - .53 -.15 39,9 
19. % stedelijk personeel + .28 -.22 - -43 - .25 + .52 - .14 - .10 -.09 -.28 + .72 63,6 

% gebonden variantie per factor 16,7 12,5 11 ,1 9,1 6,6 13,2 12,8 10,0 9,1 11,0 56,1 
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