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STELLINGEN

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-leidinggeven-
den.

Het 'Mattheus-effekt' is ook waarneembaar bij de Nederlandse
industriéle 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, 1968, 56-63).

De kwaliteit van de arbeid in Nederland heeft zich, in tegen-
stelling tot wat sommige auteurs (bijvoorbeeld Sitter, L.U.
de, Op weg naar nieuwe fabrieken en kantoren, Deventer, Klu-
wer, 1981) 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, 1979) 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 (laten)
werken, levert 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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. Omdat de arbeids- en organisatiesociologie/-psychologie nog

steeds voornamelijk de industrie als studie-objekt heeft,
zouden onderzoeksinstellingen en subsidiérende instanties on-
derzoek in bijvoorbeeld de landbouw, de detailhandel, de ho-
reca en bij de overheid moeten stimuleren, ten einde meer in-
zicht te verkrijgen in de veelvormigheid van arbeid en orga-
nisatie.

Op 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.B. Jack-
son, Meta-analysis; cumulating research findings across stud-
ies. Beverly Hills, Cal., Sage, 1982).

Zelfs in de sociaal-wetenschappelijke onderzoeksprakti jk
wordt de moeilijkheidsgraad van het vervaardigen van een me-
thodisch verantwoorde vragenlijst vaak onderschat.

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

Indien de Nederlandse regering per se op de kosten van de
Ziektewet wil bezuinigen, is het uit oogpunt 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 10 of 20 procent te kor-
ten.

Onderzoeksprogramma's van instanties die sterk afhankeli jk
zijn van externe subsidies dreigen tegenwoordig meer en meer
te gaan lijken op verzoekplatenprogramma's waarin voor expe-
rimentele muziek nauwelijks plaats is.

Stellingen behorende bij P.G.W. Smulders "Bedrijfskenmerken en

ziekteverzuim in de jaren zestig en tachtig; een vergelijkende

studie"; dissertatie Maastricht, 7 september 1984.
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1. 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 financiéle 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, 1983).

netto nationaal inkomen (marktprijzen) 328,5 miljard (= 100%)
totale uitkeringen Sociale Verzekeringen 80,9 miljard (= 24,6%)
idem in het kader van de Ziektewet 6,5 miljard (= 2,0%)
idem in het kader van de WAO 16,0 miljard (= 4,9%)

In 1982 werd dus ongeveer 6,5 miljard gqulden 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 ongeveer 80 procent worden opgebracht door de werkgevers
en voor ongeveer 20 procent door de werknemers (CBS, 1983).

In tegenstelling tot de meeste andere sociale verzekeringen, zo-
als de WAO, 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 1.1 (p. 2) laat zien.

Uit de figuur valt op te maken dat de verzuimpercentages van 1959
tot 1979 ongeveer verdubbelden. Door de ekonomische problemen in
ons land daalden de percentages na 1979 scherp. In 1983 bereikten
ze circa 7,2 procent bij de mannen en 9,4 procent bij de vrouwen.
Voorgaande gegevens laten ook zien dat zo'n 8 procent in het ver-
zuim in 1982 (mannen en vrouwen te zamen) gepaard ging met bijna
6,5 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, lan-



Figuur 1.1 De ontwikkeling van het verzuimpercentage in Nederland over de laatste
25 jaar (1959-1983; mannen respektievelijk vrouwen)
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gere levertijden, stagnering in de goederenstroom, etcetera.

Dit alles maakt de financiéle effekten van het ziekteverzuim op
zowel nationaal als bedrijfsnivo duidelijk. Onderzoek naar en in-
zicht in de oorzaken van verzuim is tevens van belang omdat de
werkgevers en werknemers veelvuldig van mening verschillen als
het gaat om het te volgen beleid. De eerste groepering heeft de
neiging de onwilligheid en ongeinteresseerdheid van de werknemers
te benadrukken, terwijl de laatste groepering oorzaken meestal
legt 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
(1982). Op landelijk nivo ziet men de botsende visies op oorzaken
en maatregelen regelmatig terug in rapporten en brochures van
werkgevers- en werknemersorganisaties.



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.

1.2 Enige hoofdkenmerken van de studie en de pro-
bleemstelling

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 geinteresseerd 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 voor
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,
persoonli jkheidskenmerken, en dergeli jke.

De organisatiesociologie tenslotte is in de eerste plaats geinte-
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. Organisatiekenmerken 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 organisatievergelijkende benadering.
Deze heeft overigens een aantal voor- en nadelen die in hoofdstuk
4 uitvoerig behandeld zullen worden. Onderzoek 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
zo'n 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-
ling 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 nog 'overhoudt' zullen nog
maar weinig medisch bepaald zijn en zullen veel meer niet-medi-
sche, in casu sociaal-wetenschappeli jke achtergronden hebben.
Bovenstaande materie is door Philipsen (1970) behandeld naar aan-
leiding 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 analysenivo's
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 empirisch onderzoek beschikbaar over de mogeli jke oor-
zaken van verzuim, maar hierbij wordt nogal vaak opnieuw 'het
wiel uitgevonden', 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
literatuurstudie 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 (1961, p. 142) over de soci-
aal-wetenschappelijke onderzoekspraktijk in Nederland het volgen-
de op: "Men is vaak geneigd eigen theorieén na te jagen en tel-
kens weer iets 'interessants', nieuws te beproeven, in plaats van
een konsekwente lijn te volgen; 'replikaties' van reeds eerder
uitgevoerd onderzoek te verrichten ...; kortom: een steentje bij
te dragen tot een reeds ontworpen en gedeeltelijk opgetrokken ge-
bouw, in plaats van telkens weer een 'eerste steen te leggen'."
Hiermee is op beeldende wijze de waarde van replikatie-onderzoek
beschreven. Door middel van herhaald onderzoek kunnen nameli jk
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-



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 theoretisch en praktisch rele-
vant is. Bovendien is replikatie-onderzoek alleen optimaal uit-
voerbaar als het te herhalen oorspronkelijke 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 methode.
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 bivariasat onderzoek is dat niet duidelijk is of door-
kruisende variabelen het gevonden verband mede bepaald hebben.
Deze onduidelijkheid wordt in belangrijke mate geélimineerd door
de multivariate methode. Het bestaan van dit probleem werd ook
gesignaleerd in de reeds vermelde Nederlandse literatuurstudie
(Smulders, 1984).

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 toetsend onderzoek gaat. Er worden dus hypothesen geformu-
leerd 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 al 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 produktiebedri j-
ven in Nederland of in feitelijke verschillen in verzuim tussen
bepaalde personeelskategorieén in ons land (bijvoorbeeld ver-
schillen in verzuim tussen hoger respektievelijk lager opgelei-
den, leeftijdsklassen, etcetera). Dat het om toetsend en niet om



beschrijvend onderzoek gaat, betekent ook dat het vraagstuk van
representativiteit van de steekproef van ondergeschikt belang is.
Hierop wordt in hoofdstuk 3 nog teruggekomen.

De boven beschreven vier kenmerken van het onderzoek betekenen,
samengevat, dat een toetsend onderzoek met multivariate 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 Philipsen (1969).

Tot de probleemstelling van het in deze publikatie te beschrijven
onderzoek behoren de volgende vragen.

Vertonen de door Philipsen in 1964/65 gebruikte negentien soci-
aal-wetenschappelijke variabelen om de verschillen in verzuim
tussen bedrijven mee te verklaren, in 1980/81 verbanden van onge-
veer gelijke sterkte met het verzuim? Ofwel, 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:
Welke andere variabelen zijn van belang voor de verklaring van de
verschillen in verzuim tussen bedrijven? Indien deze andere moge-
1i jke 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 ware 'onderdrukt' door de toegevoegde?
De wetenschappelijke betekenis van het onderzoek dient uiteraard
gezocht te worden in de antwoorden op de hierboven geformuleerde
vragen.

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 1964/65 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 uiteindeli jk



niet tot grote problemen te leiden, omdat de verslaglegging van
het oorspronkelijke onderzoek voldoende systematisch was vastge-
legd in de betreffende publikatie, zodat zonder al te veel moeite
de voor de operationalisering van de variabelen gebruikte vragen
daaruit gedestilleerd konden worden.

Een laatste te vermelden punt is, dat de term 'afwezigheid wegens
ziekte' in deze studie niet gebruikt zal worden. Men kan het met
Philipsen (1969) eens zijn dat deze term niet de negatieve bij-
klank heeft die de termen 'verzuim' en 'ziekteverzuim' voor som-
migen wel hebben. Omdat echter deze laatste termen sterk ingebur-
gerd zijn in het spraakgebruik, is daar toch bij aangesloten.
Verder zal er geen onderscheid gemaakt worden tussen 'verzuim' en
'ziekteverzuim'. Beide begrippen zullen dus als synoniemen door
elkaar heen gebruikt worden. De verzuimmaten worden in paragraaf
5.5 gedefinieerd en besproken.

1.3 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 theorieén, die gebruikt zijn om
verzuim mee te verklaren en eindigt met enige specifiek op ver-
zuim gerichte hypothesen en theorieén.

Hoofdstuk 3 geeft de opzet van het empirisch onderzoek weer. Ach-
tereenvolgens worden beschreven: de onderzochte bedrijven, de
wijze van materiaalverzameling, de wijze van reduktie van het
verzamelde materiaal tot variabelen, het onderzoeksplan en de
analysetechnieken.

Omdat 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 in 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 materisal-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 in 1964/65 als in
1980/81 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
licht van de geformuleerde hypothesen.

Hoofdstuk 7 heeft betrekking op de zogenaamde vervolganalyse,
waarbij acht van de oorspronkelijke negentien variabelen om di-
verse redenen geélimineerd 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. Opnieuw worden de resultaten besproken tegen de ach-
tergrond van de oorspronkelijke hypothesen. Bovendien worden de
tot zeven faktoren samengevoegde 24 variabelen in verband ge-
bracht met de verzuimmaten. Dit biedt de gelegenheid de resulta-
ten te integreren. Tenslotte vinden er in hoofdstuk 7 enige ana-
lyses 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 THEORIEVORMING OVER ZIEKTE-
VERZUIM

2.1 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. Wel is een beperkt deel van het verzuimonderzoek
geplaatst binnen het kader van wat meer algemene theorieén over
gedrag in organisaties (waarin verzuim dus één van de afhankeli j-
ke variabelen is), maar onderzoek dat plaatsvond op basis van een
expliciete verzuimtheorie is op de vingers van twee handen te
tellen.
Een theorie wordt hier gedefinieerd als een min of meer samenhan-
gend stel uitspraken over een bepaald gedeelte van de werkelijk-
heid, terwijl één zo'n uitspraak een hypothese genoemd kan wor-
den. Het verschil tussen een hypothese en een theorie ligt dus in
het feit dat de eerste een meer eenvoudig en de laatste een min
of meer complex of uitgewerkt karakter heeft.
Om enige 1lijn 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 theorieén. Anderzijds worden meer op
algemeen gedrag in organisaties (en dus niet-specifiek op ver-
zuim) gerichte hypothesen/theorieén onderscheiden van specifiek
op verzuim gerichte hypothesen/theorieén.Hierdoor ontstaan vier
te onderscheiden soorten hypothesen/theorieén:

- niet-specifiek op verzuim gerichte (organisatie)hypothe-

sen (te beschrijven in § 2.2);
- niet-specifiek op verzuim gerichte (organisatie)theorie-
en (§ 2.3);

- specifiek op verzuim gerichte hypothesen (§ 2.4);

- specifiek op verzuim gerichte theorieén (§ 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 lijnen van eenvoudig naar complex of uitgewerkt



en van niet-specifiek naar wel-specifiek op verzuim gericht, hoe-
wel ook thans nog steeds eenvoudige, niet-specifiek op verzuim
gerichte theorieén en hypothesen in gebruik zijn om ziekteverzuim
mee te verklaren.

Behalve de theorieén 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 theorieén zijn trouwens ingewikkelde bezigheden.
Allereerst moet een theorie 'goed' geformuleerd zijn. Dat wil
zeggen dat deze toetsbaar, eenvoudig en logisch konsistent opge-
steld is en dat het 'domein' 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 theorieén niet het geval. Maar zelfs als
het wel het geval is, kan verifikatie door onvoorziene omstandig-
heden of 'storende' faktoren nog mislukken. Bovendien kunnen on-
juiste operationalisaties voor de betreffende variabelen gebruikt
zijn, onjuiste waarnemingen gedaan, de resultaten onjuist gein-
terpreteerd, etcetera, etcetera. In het algemeen is falsifikatie
van een theorie zo goed als altijd mogelijk: er zijn altijd wel
'gevallen die niet uitkomen'.

Zoals De Groot (1961, hoofdstuk 4.2, maar ook in latere publika-
ties) uitvoerig beschrijft, komt het er uiteindelijk op neer dat
'het forum' (de ter zake kundige wetenschappers) een theorie na
verloop van tijd al dan niet 'au sérieux' neemt. Hierbij speelt
vergelijking met andere, op dezelfde verschijnselen betrekking
hebbende, theorieén een erg belangrijke rol. Kortom: de beslis-
sing over aanvaarding of verwerping van theorieén blijft proviso-
risch.

Er zijn ook talrijke theorie&n geformuleerd waaraan 'het forum'
nooit toegekomen is, dus waar nooit een 'beslissing' 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 theorieén 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

10



dit hoofdstuk niet handelt over 'gedrag van werknemers in organi-
saties' 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
blijkt 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 gerichte (organisatie-)-

hypothesen

In deze kategorie kunnen gerangschikt worden de hypothesen be-
treffende de relaties van arbeidssatisfaktie, 'commitment',
'identifikatie', 'involvering', 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 begrip 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 lei-
ding, de kollega's, de werkomstandigheden en de beloning).
Nicholson et al. (1976) hebben 29 van zulke studies geinventari-
seerd en kwamen tot de konklusie dat de relatie zwak genoemd moet
worden. Smulders (1984) konkludeerde, op basis van een omvangrij-
ke literatuurstudie, dat er wel een verband is tussen satisfaktie
met de leiding, kollega's, loon en promotiemogelijkheden en het
verzuimpercentage/de frekwentie. Interveniérende variabelen als
gezondheid (Philipsen, 1970), involvering in het werk (Wood,
1974) en verzuimgelegenheid (Smith, 1977) spelen een rol in de
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relatie arbeidssatisfaktie - verzuim.

Een tweede, vaak in Amerikaans organisatie-psychologisch onder-
zoek gebruikt begrip om de relatie tussen het individu en de or-
ganisatie mee te beschrijven is 'organizational commitment' of
'organizational identification'. Door de auteurs zelf worden de
begrippen meestal aangeduid met 'de bedoeling om in de organisa-
tie te blijven en hard te willen werken'. 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, 1970; Steers, 1977; Angle & Perry, 1981; Hammer et al.,
1981; Jamal, 1981; Rhodes & Steers, 1981; Terborg et al., 1982).
Er wordt een duidelijke oververtegenwoordiging van negatieve ver-
banden door deze auteurs gevonden.

Zoals Steers (1977) ook opmerkt, hebben deze koncepten een per-
soons- en een organisatie-komponent; dus zowel individuele als
bedri jfskenmerken zijn dan ook van invloed op de relatie van deze
variabelen met verzuim.

Een derde begrip dat in dit verband van belang is, is 'job in-
volvement', 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, maar om het werk of de taak zelf. Bovendien ligt 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, 1971; Siegel & Ruh, 1973; Mirvis & Lawler, 1977;
Beehr & Gupta, 1978; Saal, 1978; Orpen, 1979; Algera, 1980; Blum-
berg, 1980; Cheloha & Farr, 1980; Breaugh, 1981; Hammer et al.,
1981). 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 individu en de organisatie - maar tevens het nadeel ervan:
men weet niet in welke mate het iets zegt over de werknemer en in
welke mate over zijn werksituatie.
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Een vierde begrip dat uit de organisatie-psychologie/sociologie
stamt en dat ook gebruikt is om verzuim mee te verklaren, is het
begrip intrinsieke werkmotivatie (om goed te willen werken, voe-
gen Hackman en Lawler, 1971, eraan toe). Vijf bronnen tonen alle-
maal een negatief verband met het verzuimpercentage en/of de fre-
kwentie (Hackman & Lawler, 1971; Mirvis & Lawler, 1977; Wall et
al., 1978; Orpen, 1979; Algera, 1980).

Ten vijfde zou nog het wat verouderde begrip 'morale' (moreel) -
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 (Bernberg, 1952; Motowidlo & Borman, 1978). 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, 1978; Gupta & Beehr, 1979; Karasek, 1979; Reiche & Van
Di jkhuizen, 1979; Algera, 1980; Van Dijkhuizen, 1980; Houben,
1981). 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 interveniérende variabe-
len als 'persoonlijkheid', beslissingsvrijheid in het werk, be-
sturingsmethoden en 'support' van leiding, kollega's en verwanten
bleken als konditionerende krachten op te kunnen treden.

Op 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- respektievelijk bedrijfs-
gebonden zijn. De beperktheid van de hierboven beschreven begrip-
pen als het gaat om de verklaring van het ziekteverzuim, zal in
latere paragrafen (bijvoorbeeld § 2.5) van dit hoofdstuk duide-
1lijk worden gemaakt.
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2.3 Niet-specifiek op verzuim gerichte (organisatie-)
theorieén

In deze kategorie zullen achtereenvolgens behandeld worden de
ruiltheorie, de billijkheidstheorie, de verwachtingstheorie, rol-
theorieén, leiderschapstheorieén en taakgerichte onderzoeksmodel-
len. Hiervan zijn de eerste drie méér zogenaamde procesachtige
theorieén (Campbell et al., 1970) die vooral iets zeggen over de
wijze waarop motivatie, satisfaktie of verzuim ontstaan, terwijl
de laatste drie theorieén als het ware meer inhoudelijke theorie-
en zijn, die vooral de vraag beantwoorden wélke variabelen satis-
faktie, verzuim, etcetera beinvloeden.

De ruiltheorie

In de sociologie zijn ruiltheorieén uitgewerkt door onder anderen
Homans en Blau. De kern van deze theorieén 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 materiéle zaken zoals geld en niet-materiéle 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 die
ruilrelaties aan te gaan die het beste hun behoeften bevredigen.
March en Simon (1958, p. 83-111) hebben het gedrag van mensen in
organisaties binnen de ruiltheorie geplaatst (overigens zonder de
term ruil te gebruiken; zij spraken van 'organizational equilib-
rium'). De balans tussen de 'bijdragen' van werknemers en de
'lokmiddelen' of 'prikkels' van de organisatie bepaalt, in hun
visie, de mate van satisfaktie en participatie, waaronder zij
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
saldo's. 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 RISICO van verzuim te groot maakt, dus in-
dien de verzuimgelegenheid als erg gering wordt ervaren.
Chadwick-Jones et al. (1982) 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 als een 'negatief
betaalmiddel'. 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 (1966), 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 'bewijs' 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
lang 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 billi jkheidstheorie

De door Adams (1965) ontwikkelde billijkheids- of rechtvaardig-
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-
pen, bijvoorbeeld kollega's of werknemers van andere bedrijven.
Onbillijkheid kan in deze theorie ook gevoeld worden als de op-
brengst groter is dan de input, bijvoorbeeld bij overbetaling.

15



Onbalans of gevoelens van onbillijkheid leiden tot dissatisfaktie
of dissonantie en de wens tot dissonantie-reduktie (Festinger,
1957).

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; (3) kan de balans inzet/op-
brengst denkbeeldig bijstellen; (4) kan zich door middel van ver-
trek of verzuim aan de vergelijking onttrekken; (5) kan ervoor
zorgen dat de balans van de vergelijkingspersonen verandert, bij-
voorbeeld door te zorgen dat de kollega's minder hard werken; en
(6) kan een andere referentiepersoon of -groep kiezen om zich mee
te vergeli jken.

In deze theorie is ziekteverzuim dus een vluchtmechanisme om aan
een onbillijke situatie te ontkomen en niet een onderdeel van de
'inzet'. 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-
loning, leiding, werktempo en dergelijke het verzuim stimuleren
(Patchen, 1960; Dittrich & Carrell, 1979), 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 vergelijking van de eigen input
en output. Tenslotte zijn individuele verschillen in de billijk-
heidstheorie onderbelicht.

De verwachtingstheorie

De derde theorie met betrekking tot gedrag in organisaties, die
ook aandacht besteedde aan verzuim is de 'expectancy theory'. De-
ze verwachtingstheorie dateert al van voor de tweede wereldoorlog
en is niet zozeer aan één auteur te koppelen.

Echter, Vroom (1964) heeft er waarschijnlijk 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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werknemers bepaalde opbrengsten, ook gevolgen van gedrag genoemd,
prefereren boven andere. De ene opbrengst (bijvoorbeeld promotie)
is attrektiever, geeft meer satisfaktie dan de andere. De term
'valentie' wordt in de verwachtingstheorie gebruikt voor de at-
traktiviteit van bepaalde opbrengsten of gedragsgevolgen.

Een tweede aspekt van de theorie is dat mensen een zeker idee
hebben van de waarschijnlijkheid (als 'verwachting' betiteld),
dat bepaald gedrag inderdaad zal leiden tot een gewenst gevolg/
opbrengst; bijvoorbeeld weinig verzuimen of goede prestaties le-
veren leidt al dan niet tot promotie.

Ontdaan 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 (2) de
verwachting of verwachte kans dat het gedrag inderdaad tot het
gevolg leidt.

Wat nu het verzuim betreft stelt Vroom (1964, p. 178) dat werkne-
‘mers als het ware iedere dag opnieuw beslissen of ze aanwezig of
afwezig zullen zijn. De uitkomst van deze beslissing zal afhangen
van de verwachte 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
leiden, 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-
gen, disciplinaire maatregelen, kollega's moeten harder werken)
aan te geven welke (1) 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 aan- 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 mogeli jk.

De roltheorie

Een meer inhoudelijke organisatiegedrag-theorie, waarin verzuim
opgenomen werd als afhankelijke variabele, is de roltheorie (zie
bijvoorbeeld Van de Vliert, 1974).

Zowel 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 geisoleerde begrippen, waarbij het begrip rol een centraal
element is.

Onder sociale rol kan het gedrag verstaan worden dat conform be-
paalde normen verwacht mag worden van iemand die een bepaalde po-
sitie inneemt. Op 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 verwachtingen 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 verwachtingen 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 rol, door het zoeken naar een kompromis of
door het miniseren van het rolgedrag) is in de onderzoekslitera-
tuur veel aandacht besteed.

Bij sommige rollen is het gedrag dat verwacht wordt zeer duide-
lijks; 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.

Rolambiguiteit 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 rolambiquiteit, zijn vooral in stress-onderzoek
belangri jke onderzoeksonderwerpen geworden. In roltheoretisch on-
derzoek wordt ziekteverzuim, samen met spanning en onzekerheid,
vaak gezien als reaktie op rolkonflikten, rolambiguiteit, roldruk
(role pressure) en roloverbelasting (role overload).

Oldham en Wild (1979) en Schokking-Siegerist (1979) 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 (1977) en Fitzgibbons en Moch
(1980) gebruikten bijvoorbeeld roldruk, Karasek (1979) konflikte-
rende taakeisen en taakvrijheid, Patchen (1970) onduidelijkheid
van instrukties, overbelasting in het werk, de moeilijkheid om de
Jjuiste hulpmiddelen, informatie en materiaal te krijgen voor de
taakuitoefening en dergelijke, en Gupta en Beehr (1979) rolambi-
guiteit, 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.

Leiderschapstheorieén

Vervolgens worden hier enige centrale thema's uit de leider-
schapstheorie belicht die van belang zijn voor de verklaring van
verzuim.
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Aan de relatie leiderschapsgedrag - ziekteverzuim is vrij vaak
aandacht besteed in leiderschapstheorieén. De studies van de Ohio
State University (Stogdill & Coons, 1957) en van het Survey Re-
search Center van Michigan University (zie Likert, 1961) 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) leiderschap onderscheiden. Instrumenteel
leiderschap 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) blijkt het belang van demokratisch, soci-
aal en instrumenteel leiderschap voor ziekteverzuim.

In de zeventiger jaren zijn zogenaamde pad - doel - leiderschaps-
theorieén ontwikkeld met sociaal en instrumentaal leiderschap 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
leiderschap en houdingen en gedrag (zoals 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-
val. 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 als af-
hankeli jke variabele opgenomen. Het gaat hier om de socio-techni-

sche systeembenadering en het Job Characteristics Model van Hack-
man en Oldham (1976).
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In de open socio-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 (de werknemers met
hun behoeften en de relaties tussen hen) en het technisch systeem
(de machines 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, alsmede 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 legden 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-
ning houden met bedoelde menselijke behoeften in taken en werkor-
ganisatie. Taakverrijking, taakroulatie, groepstaken, en derge-
li jke werden als oplossingen naar voren geschoven.

Hoewel er nogal wat kritiek op de benadering is geweest, onder
andere betreffende de weinig scherpe definiéring van begrippen en
de onmogelijkheid om het sociale en technische systeem gezamen-
lijk de 'optimaliseren', 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., 1963; Allegro, 1973) is het verband taakinhoud - ziekte-
verzuim wel, in andere (Van Beinum, et al., 1967; Den Hertog en
Vossen, 1974) 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 lager verzuim leidt.

Job Characteristics Model

In de Job Characteristics Theory is er veel meer aandacht voor
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deze behoefte-verschillen tussen mensen. De theorie is ontwikkeld
door Hackman en Lawler (1971) 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 'psychologische toestanden', na-
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 'groeibehoefte' optreedt als konditionerende variabe-
le. De relatie tussen de vijf taakvariabelen en de afhankeli jke
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
Hackman & Lawler, 1971; Hackman, Pearce & Wolfe, 1978; Orpen,
1979). Overigens mag eraan herinnerd worden dat Turner en Law-
rence (1965) reeds het belang van individuele behoeften of orién-
taties als moderator-variabele aantoonden door gebruik te maken
van het verschil in normen en waarden tussen stedelingen en plat-
telanders.

Op 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 beinvloed wordt door ge-
zondheid, persoonskenmerken en andere bedrijfsfaktoren. Alleen
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 psychologisch getinte organisa-
tietheorieén 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-

22



cestheorieén kunnen als konkurrerend aangemerkt worden. De vraag
echter welke van deze drie theorieén (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 als 'betaalmiddel' ter kompensatie van de te
gering geachte opbrengsten, de billijkheidstheorie 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 theorieén - de roltheorie, de leider-
schapstheorieén en de taaktheorieén - is verzuim een gevolg van
respektievelijk rolproblemen, bepaalde vormen van leiderschapsge-
drag en bepaalde taakkenmerken. In tegenstelling tot de proces-
theorieén kan men de inhoudelijke organisatietheorieén als kom-
plementair kenmerken (verzuim kan namelijk het gevolg zijn van
zowel rolproblemen als leiderschapsgedrag als taakkenmerken tege-
lijkertijd).

In veel theorieén 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/oriéntaties 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-
tietheorieén. Organisatie-sociologen als Woodward, Perrow, Blau
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, 1969; zie §
2.5).

2.4 Specifiek op verzuim gerichte hypothesen

Aan het begin van deze paragraaf zij er nogmaals op gewezen dat
het verschil tussen eenvoudige en uitgewerkte theorieén als gra-
dueel beschouwd dient te worden. Een eenduidig criterium voor het
maken van het onderscheid tussen § 2.4 en § 2.5 is dan ook niet
voorhanden.

In de literatuur worden Hill en Trist (1953) 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 carriére van betreffende werknemers
het hoogste verzuim voorkomt in het tweede halfjaar van hun
diensttijd, terwijl het verzuim in het eerste halfjaar en in la-
tere halfjaren geringer is. Hill 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 socialisatietheorie.

Vermeld dient te worden dat Hill en Trist hun konklusies baseer-
den op 289 werknemers gedurende hun eerste vier dienstjaren in
een Engels staalbedrijf. Interveniérende faktoren konden echter
niet onder kontrole gehouden worden, en of het wellicht om een
bedri jfsverschijnsel ging, kon - door de onderzoeksopzet - ook
niet vastgesteld worden.

Ook Lundquist (1958) gebruikte het begrip 'unfavorable job ad-
justment', 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-stimulerende faktoren ook verzuim-beperkende tegenkrach-
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 ruiltheorieén in de vorige paragraaf. Zij gaan ervan
uit dat werknemers hun opbrengsten afzetten tegen hun inzet. De
balans hiervan bepaalt in principe de mate van satisfaktie en de
mate van verzuim.

Als verzuimstimulerende bedrijfsomstandigheden noemen March en
Simon in concreto: (1) gebrekkige overeenkomst tussen de arbeids-
situatie en het zelfbeeld van de werknemer; (2) lage voorspel-
baarheid van de instrumentele taakrelaties; (3) 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 bemoeilijken). Philip-
sen (1969) noemde deze omstandigheden faktoren die de kans op in-
strumentele 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 geéffektueerd wordt naar gelang de tegenkracht
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 langere diensttijd of hogere
leeftijd (March en Simon gingen ervan uit dat ouderen minder tot
verzuim geneigd waren!).

Knox (1961) bestempelde de aanpak van Hill en Trist (1953) als
een sociaal-psychologische en die van hemzelf als een sociologi-
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,
aantrekkeli jke werkomstanidgheden) en anderzijds barridres tegen
aanwezigheid (zoals slechte gezondheid, problematische gezinsom-
standigheden en grote woon - werkafstand) en barritres die aan-
passing aan het bedrijf bemoeilijken (zoals jeugdige leefti jd,
korte diensttijd en andere kulturele achtergrond). In een empi-
risch onderzoek in een Argentijnse katoenfabriek maakte Knox met
de door hem gebruikte variabelen zijn theoretische uitgangspunten
plausibel.
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De begrippen van Knox zijn door As (1962) gebruikt in een ver-
zuimmodel waarin (1) prikkels om aanwezig te zijn en het ontbre-
ken van barridres tegen aanpassing de gevoelens van binding aan
het bedrijf bepalen, en (2) barritres tegen aanwezigheid het wer-
kelijke verzuim bepalen. Vanwege de aanwezigheid van verzuim-be-
perkende en -stimulerende krachten noemt Rs zijn theorie een
'push-pull-theory'.

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 Rs zelf
verrichtte kan echter niet als een toetsing van zijn model aange-
merkt worden, omdat hij geen prikkels en barriéres operationali-
seerde en in verband bracht met verzuim, maar alleen de relatie
tussen de mate van satisfaktie en verzuim onderzocht.

Gibson (1966) vond dat verzuim op drie manieren gekarakteriseerd
kan worden: (1) niet aanwezig kunnen zijn door ziekte; (2) niet
aanwezig kunnen zijn door externe omstandigheden, buiten individu
en organisatie om; (3) 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-
grip 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 gevolg van een zwakke identifikatie met 'aangeboden’
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 ideeén 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 individu en organisatie wordt zowel
door March en Simon (1958) als door Gibson (1966) als
een ruilrelatie gezien. Daarentegen leggen Hill en Trist
(1953), Lundquist (1958), Knox (1961) en As (1962) veel
meer nadruk op het al 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-
trekken (ook wel 'prikkels' en beloningen genoemd) wor-
den onderscheiden door March en Simon, Knox, As en Gib-
son. Hieronder vallen arbeidssituatie-kenmerken (taakas-
pekten), werkomstandigheden, loon en uitkeringen.
Krachten die het individu dwingen om aanwezig te zijn
(ook wel verplichtingen genoemd) worden door March en
Simon en door Gibson geintroduceerd. March en Simon
rangschikken hier onder meer onder: slechte ekonomische
situatie, weinig arbeidsalternatieven, hogere leeftijd
en langere dienstti jd.

Ook worden krachten onderscheiden waarvan voor het indi-
vidu een zekere dwang om afwezig te zijn uitgaat. Knox
noemt bijvoorbeeld slechte gezondheid, moeili jke gezins-
omstandigheden en grote woon - werkafstand (ook barridg-
res tegen aanwezigheid genoemd).

Individuele oriéntaties, die ervoor 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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2.5

breekt volledig in de hier behandelde sociologische/psy-
chologische deel-theorieén. Alleen Knox noemt gezondheid
als dwang om afwezig te zijn.

Specifiek op verzuim gerichte theorieén

Een eerste publikatie die voor het Nederlandse taalgebied van
grote waarde is geweest, is de theoretische beschouwing van M. de
Groot (1958).

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 (19662), als volgt aangeduid worden:

1.
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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;

de verzuimnoodzaak, bepaald door vigerende medische en
maatschappelijke opvattingen met betrekking tot het feit of
iemand bij een bepaalde aandoening al dan niet ziek en/of
arbeidsongeschikt beschouwd moet worden. Philipsen (1969,
p. 36) noemde dit de subjektieve verzuimnoodzaak. De door
hem toegevoegde objektieve verzuimnoodzaak had betrekking
op het 'aanbod' van aandoeningen - de hoeveelheid en de
ernst - dat zich aan de werknemer voordoet, bijvoorbeeld in
de vorm van hinderlijke lichamelijke werkomstandigheden;

de verzuimgelegenheid, bepaald door het complex van maatre-
gelen en usances, die de beslissing van de werknemer om te
verzuimen bij twijfelgevallen in remmende dan wel bevorde-
rende zin kunnen beinvloeden. Hieronder vallen, volgens De
Groot, ziektekontrole en de vereiste wijze van ziekmelding,
maar ook de binding aan kollega's en de preventieve aktivi-
teiten van een medische en/of personeelsdienst;

de verzuimmogeli jkheid, bepaald door de financiéle en soci-
ale konsekwenties van het ziek-zijn voor de werknemer en
zijn gezin. Financiéle konsekwenties hangen samen met
wachtdagen, ziekengelduitkeringen en mogelijk ontslag. So-
ciale konsekwenties kunnen ruzie met of sankties door de



baas of de kollega's zijn. Volgens De Groot bepaalt ook de

ekonomische konjunktuur in sterke mate de verzuimmogeli jk-

heid.
Verder wees De Groot nog op een andere belangrijke omstandigheid,
die vooral de verzuimduur een verlengende impuls kan geven. Dit
betreft het zogenaamde iatrogene verzuim, 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 (1966P) plaatste deze faktoren onder het
theoretische begrip 'verzuimgelegenheid' omdat ze de beslissing
van de werknemer om nog langer te verzuimen in bevorderende zin
kunnen beinvloeden. Het iatrogene verzuim is overigens door Tor-
doir et al. (1976) in een empirisch onderzoek onder de loupe ge-
nomen, waarbij bleek dat circa twaalf procent van alle 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 geformuleerd. Allereerst gaat het om een beslissingsmodel -
ter verklaring van het verloop van het modale ziekte- respektie-
velijk verzuimgeval. De fasen die hij hierin onderscheidde zijn:
(1) de toestand van welbevinden en het optreden van onwelbevin-
den; (2) de herkenning van gezondheidsproblemen; (3) de bereid-
heid hulp en/of genezing te zoeken; (4) de aanvaarding van de rol
van patient; (5) de bestendiging gedurende enige tijd van het
rolgedrag van patient; (6) de afloop van het ziektegeval.

Voorts stelt Philipsen dat er, 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 beslissingsvri jheid.

Tenslotte maakt Philipsen de koppeling tussen de individuele be-
slissingstheorie en de vraag naar de oorzaken 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 (hij
noemt dit de sektor van het 'grijze' 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.
Eenzelfde redenering geldt bij de duur van de gevallen. Omdat de
begrippen verzuimgelegenheid en verzuimmogelijkheid (respektieve-
1lijk de maatregelen en de daaraan verbonden konsekwenties voor de
werknemer) zo nauw met elkaar verbonden zijn, voegde Philipsen
(196685 1969) deze twee begrippen van De Groot in zijn theoreti-
sche opzet samen.

In het meer organisatie-sociologische gedeelte van zijn proef-
schrift gebruikt Philipsen, naast de begrippen van De Groot, ook
een aantal begrippen van March en Simon (1958) en van Lammers
(1964) om de verzuimbehoefte en verzuimgelegenheid meer 'body' te
geven.

Lammers ging ervan uit dat een organisatie zijn 'uiterlijke sa-
menhang' (geindiceerd door bijvoorbeeld personeelsverloop en ver-
zuim) te danken heeft aan zijn bindingskracht, lokmiddelen en
dwangmiddelen. Bindingskracht of innerlijke samenhang wordt door
Lammers (1964, p. 12) gedefinieerd als "de mate waarin de organi-
satiegenoten zich met de organisatie als geheel of met deelgroe-
peringen ervan - , alsmede de mate waarin die deelgroeperingen
zich met het organisatie-geheel verbonden voelen". 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 (1958)
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 waardenoriéntaties van de werknemers en
de aandacht voor het individuele ziektegeval van de kant van het
bedri jf.

In schema 2.1 (zie p. 32/33) 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. 151-153).
In hoofdstuk 5, bij de hypothesen rond de te gebruiken variabe-
len, wordt erop teruggekomen.

Na de behandeling van het werk van Philipsen wordt nu met een
evaluatie ervan besloten. Philipsen's 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 beinvloeden en in het tweede geval
om de vraag op welke manier deze dat doen.

Op heldere wijze heeft hij theoretische begrippen van andere
auteurs (met name De Groot, Lammers, March & Simon) geintegreerd
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 (1961). De bindings-
variabelen (onder andere lokmiddelen) komen overeen met Knox' be-
grip 'prikkels om aanwezig te zijn'. De gezondheidsvariabelen die
de verzuimnoodzaak indiceren, alsmede de in het kader van de bin-
ding opgevoerde werkbezwaren vallen onder Knox' begrip 'barriéres
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Schema 2.1 Hoofdbegrippen, deelbegrippen en variabelen in de theorie van Philipsen (1969)

begrippen van
De Groot (1958)

begrippen van
Lammers (1964) en
Philipsen (1969)

begrippen van
March en Simon (1958)
en Philipsen (1969)

variabelen van Philipsen (1969)

objektieve of ploegendienst
subjektieve hinderlijke fysieke 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

werkbezwaren (konflikten
en/of spanning tussen
werk- en leefsituatie)

ploegendienst
hinderli jke fysieke werkomstandigheden

geringe kansen op zelf-
ontplooiing

lage scholingsgraad van het werk
geringe delegatie van verantwoordeli jkheid

geringe kansen op
sociale binding
aan de werksitua-
tie

a

onbevredigende vertikale
werkverhoudingen

onbevredigende horizon-
tale werkverhoudingen

geringe delegatie van verantwoordeli jkheid
geringe autonomie in de bedrijfsvoering
minder uitgewerkte organisatiestruktuur

grote bedri jfsgrootte
autoritair in plaats van demokratisch leiderschap
geringe ontwikkelde personeelsfunktie

sterke markt-
oriéntatie van
de werknemers in
plaats van ster-
ke organisatie-
oriéntatie

lage scholingsgraad van het werk
geringe autonomie in de bedrijfsvoering
lagere leeftijd personeel

kortere diensttijd personeel

hogere stedeli jkheidsgraad personeel




14

VI

VII

verzuim-
gelegenheid
(groot)

ekonomische en
verzekeringstech-
nische dwangmid-
delen (gering)

gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte
sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging

sociale dwang-
middelen/sociale
beheersing (ge-
ring)

a sterke marktoriéntatie
van de werknemers in
plaats van sterke or-
ganisatie-oriéntatie

lage scholingsgraad van het werk
geringe autonomie in de bedrijfsvoering
lagere leeftijd personeel

kortere diensttijd personeel

hogere stedeli jkheidsgraad personeel

b hechtheid van het inte-

gratiekader waarin de
werknemer leeft (gering)

hogere stedeli jkheidsgraad personeel

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

kleine bedri jfsgrootte

minder ontwikkelde personeelsfunktie

minder professionele personeelsbegeleiding
ongunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte
sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging

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




tegen aanwezigheid'. Voorts lijken individuele waardenoriéntaties
overeen te komen met 'barridres tegen aanpassing aan het be-
drijf'. De overeenkomsten met het model van Knox tonen nog 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 waardenori&ntaties ten aanzien van gezondheid en
vrije tijd, alsmede 'makro'-variabelen die in grote lijnen voor
de meeste bedrijven hetzelfde zijn, zoals de struktuur van de ge-
zondheidszorg en het medisch handelen in het algemeen, zijn niet
in het model opgenomen. De achtergrond hiervan is de gebruikte
bedri jfsvergeli jkende onderzoeksmethode, waarbij variabelen die
wel tussen personen, maar niet tussen bedrijven discrimineren,
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, leeftijd, diensttijd en stedeli jkheidsgraad
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. Geslacht, gezinsomstandigheden en woon -
werkafstand zouden bijvoorbeeld onder werkbezwaren c.q. konflik-
ten tussen werk- en leefsituatie opgenomen kunnen worden; salaris
en promotiemogelijkheden onder financiéle lokmiddelen, om de bin-
ding aan de werksituatie te vergroten, etcetera. Van de duurver-
lengende gevolgen van bijvoorbeeld wachttijden in de gezondheids-
zorg (Tordoir et al., 1976) werd door Philipsen zelf (1966b) op-
gemerkt dat deze onder het theoretische begrip 'verzuimgelegen-
heid' geplaatst zouden kunnen worden.

De konklusie 1lijkt dus gewettigd dat er geen duidelijke leemten
in de theorie aanwezig zijn.

Volgens Gadourek (1970) 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-
lingsgraad 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-
ra.

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 verschijnen 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 (1977) en Steers en
Rhodes (1978).

Nicholson meent dat individueel verzuimgedrag op drie verschil-
lende manieren opgevat kan worden (zie ook Chadwick-Jones et al.,
1973), 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 ge-
steld. Hij is echter van mening dat de laatste interpretatie ver-
re van de werkelijkheid staat omdat allerlei niet-rationele ele-
menten een rol 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. 36) samengevat.
Binding aan de organisatie wordt daarin bepaald door persoonsken-
merken, werkoriéntaties, 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 acht zijn begrip 'binding' of 'hechting' (attachment)
breder dan begrippen als 'identifikatie met' en/of 'zich verbon-
den voelen met organisatiedoeleinden' (commitment).

Afgezien van kwesties als de precieze defini&ring van begrippen,
valt het op dat in dit model ook weer individuele oriéntaties,
samenhangend met persoonskenmerken, gekonfronteerd worden met
kenmerken van het werk en met lok- en dwangmiddelen. Een goede
'fit' leidt tot binding of hechting, respektievelijk aanwezig-
heidsmotivatie, respektievelijk een lage verzuimfrekwentie.

Een eerste verschil met de theorie van Philipsen 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)

persoonskenmerken
(als leeftijd, ge-
slacht, hobbies,
interesses, etc.)

oriéntaties op het
werk (duurzame en
tijdelijke behoeften

en verwachtingen)

binding | ] aanwezigheids- verzuim-
(attachment) motivatie frekwentie
zich betrokken voe-
len bij het werk
(kenmerken van het
werk en de wijze van
behandeling van de
werknemer )
relatie werknemer - 'voorbi jgaande, on-
bedrijf (beloningen/ voorspelbare gebeur-
straffen en/of een tenissen'; bijvoor-
cohesief klimaat) beeld weersomstan-
digheden en crises
thuis of op het werk

van de konfrontatie van individu met organisatie, en heeft aan-
wezigheidsmotivatie tot gevolg, terwijl binding bij Philipsen,
naast onder andere lok- en dwangmiddelen en individuele oriénta-
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 beinvloeden. 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 'gezondheidsvariabele' 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
'voorbijgaande, onvoorspelbare gebeurtenissen' als weersomstan-
digheden en crises thuis of op het werk. Opvallend is dat Nichol-
son juist op deze plaats niet de gezondheidsstoornissen van het
individu invoegde. De relatie sterke aanwezigheidsmotivatie - la-
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 leest (1969, p. 36), blijkt dat
verzuimbehoefte en verzuimgelegenheid samen gelijk te stellen
zijn aan (of resulteren in) aanwezigheidsmotivatie. Twee personen
met verschillende verzuimbehoefte en/of verschillende verzuimge-
legenheid zullen zich dus bij dezelfde 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 Amerikanen
Steers en Rhodes (1978). De kern van hun verzuimmodel zit in de
kausale vierslag arbeidssituatie —- arbeidssatisfaktie — aan-
wezigheidsmotivatie — verzuim, hetgeen in de organisatiepsycho-
logische literatuur een bekende, hoewel eenzijdige, denkwijze is
om verzuim mee te verklaren.

Het gehele model van Steers en Rhodes is in schema 2.3 (p. 38)
weergegeven. Aan de vermelde vierslag werd de interveniérende va-
riabele 'individuele waarden en verwachtingen' toegevoegd voor de
relatie arbeidssituatie - arbeidssatisfaktie. Deze individuele
oriéntaties werden geacht beinvloed 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 begrippen. Ten eerste
onderscheiden Steers en Rhodes namelijk het begrip 'pressure to
attend', druk om aanwezig te zijn, welke naast de arbeidssatis-
faktie de aanwezigheidsmotivatie bepaalt. Onder deze drukmiddelen
worden door Steers en Rhodes gerangschikt: ekonomische en markt-
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Schema 2.3 Het verzuimmodel van Steers en Rhodes (1978)

3. persoons-
kenmerken

y

2. waarden en werk- 7. het vermogen
verwachtingen om aanwezig
van de werknemer te zijn

1 4. satisfaktie
- met de taak/
werksituatie

1. taak/werk-| |
situatie

6. aanwezigheids-| Y _ |8. aanwezigheid
motivatie _ (verzuim)

A

A

5. druk om aan-
wezig te zijn

]

kondities, beloning-/tariefsysteem, werkgroepnormen/cohesie, 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), alsmede om een
sterke organisatie-oriéntatie welke min of meer als een geinter-
naliseerd dwangmiddel optreedt.

Ook kan men drukmiddelen onderscheiden die juist de afwezigheid
in plaats van aanwezigheid bevorderen: slecht weer, ziekte thuis,
afhankelijke kinderen en moeilijke woon - werkverbindingen. Deze
rangschikken Steers en Rhodes onder het tweede toegevoegde be-
grip, namelijk 'ability to attend', letterlijk te vertalen met
het vermogen om aanwezig 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 'onvrijwillig verzuim' bepalen. Zij denken daarbij aan ziekte
en ongelukken, gezinsverantwoordelijkheden en transportproblemen
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(zie Knox, 1961). 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 ervan 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 2.3).

Veranderingen in de arbeidssituatie, in promotiemogelijkheden en
financi€le 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 Di jk-
stra (1977) aanwijzingen voor de mogelijkheid dat het védérkomen
van veel langdurig 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 'bestraffend' optreden - van hun chefs oproepen.

In evaluatieve zin kan met betrekking tot dit 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 feit dat in de Angel-
saksische landen langdurig verzuim meestal voor rekening van de
werknemer zelf komt en buiten 'het gezichtsveld' 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 als veelom-
vattend en inzichtelijk worden gekenmerkt. Ook het procesmatige
en het cyclische karakter van het model zijn sterke kanten. Deze
twee aspekten verschaffen een extra inzicht in de verschillende
determinanten die het ontstaan van het verzuim beinvloeden, als-
mede in de effekten van verzuim op individu en organisatie.

De volgende vijf punten vatten deze paragraaf samen.

(1) De theorieén 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-
dellen, blijkt dat de begrippen binding of arbeidssatisfak-
tie, lokmiddelen, dwangmiddelen, persoonskenmerken en indi-
viduele waardenoriéntaties 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) Philipsen is de enige die organisatie-sociologische begrip-
pen (bijvoorbeeld organisatiestruktuur) in het verklarend
model opneemt.

(3) Het begrip gezondheidstoestand echter, dat in Nederlands
denken over verzuim een centrale plaats inneemt, komt in de
Angelsaksische publikaties niet voor of wordt opgevoerd als
één van de vele verzuim-beinvloedende variabelen. Hiermee
samenhangend, valt het op dat de Angelsaksische literatuur
weinig of geen aandacht besteedt aan langdurig verzuim en/
of aan de verzuimduur van de gevallen in het algemeen en
derhalve ook niet aan duurverlengende faktoren als de orga-
nisatie van de gezondheidszorg en de begeleiding van indi-
viduele werknemers en/of langdurig 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 onderge-
schikte rol (namelijk alleen in het konflikt tussen werk-
en thuissituatie), bij Nicholson kan deze voor 'voorbij-
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gaande, onvoorspelbare gebeurtenissen' zorgen die interve-
niéren in de relatie aanwezigheidsmotivatie - verzuim, en
bij Steers en Rhodes valt de thuissituatie onder het kon-
cept 'vermogen om aanweziqg te zijn', hetgeen vergelijkbaar
is met de opvatting van Philipsen.

(5) Tenslotte wordt het cyclisch karakter van verzuim (dat wil
zeggen verzuim beinvloedt 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 Samenvatting 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 lijnen 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 interveniérende 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 theorieén 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, maar dienen niet
als enige verklaring opgevoerd te worden.

In § 2.3 kwamen drie meer procesgerichte theorieén over gedrag in
organisaties (ruil-, billijkheids- en verwachtingstheorieén) en
drie meer inhoudelijke theorieén (rol-, leiderschaps- en taakthe-
orieén) aan de orde.

De drie meer inhoudelijke theorie&n kunnen als komplementair be-
titeld worden. Rolproblemen, leiderschapsvormen en taakinhouden
blijken ook in latere, meer uitgewerkte, theorieé&n rond verzuim
terug te komen.
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Anders is het gesteld met de drie psychologische, meer procesge-
richte organisatiegedrag-theorieén, 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 verzuimtheorieén zal blijken dat deze
psychologische theorieén alle drie op zich in ieder geval onvol-
doende verklaring bieden voor verzuimgedrag. Dit heeft te maken
met het feit dat in deze theorieén steeds de relatie arbeidssa-
tisfaktie - verzuim als centraal thema voorkomt, maar dat veruit
het merendeel van de auteurs de interveniérende 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-
rieén 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 duideli jke kon-
frontatie tussen individu en organisatie (in een ruilrelatie of
een aanpassingsrelatie) vormt van deze en latere publikaties het
uitgangspunt. In deze eenvoudige verzuimtheorieén ontbreekt het
begrip gezondheid als belangrijk thema nog bijna volledig.

In § 2.5 kwam een viertal meer uitgewerkte, op verzuim gerichte
theorieén 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 waardenoriéntaties.
Verder valt op dat, evenals in de eenvoudige theorieén 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 van 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 1lijkt het voor de theorievorming waardevol aan de 'te-
rugkoppelingslus' in het verzuim aandacht te schenken. Er zijn
namelijk aanwijzingen dat verzuim zelf ook als onafhankeli jke va-
riabele kan optreden ten opzichte van bijvoorbeeld de arbeidssi-
tuatie.
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3. DE ONDERZOEKSOPZET

3.1 Replikatie-onderzoek

Zoals reeds in hoofdstuk 1 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 sociale wer-
kelijkheid vaak meer gediend is met herhaling van veelbelovend
eerder uitgevoerd onderzoek, in overigens in ruimte of tijd ver-
schillende omstandigheden, dan met het najagen van geheel nieuwe
theoretische inzichten 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. (1983) de waarde van
de replikatie-aanpak. In dit verband spreken zij zelfs van een
zekere 'misplaatste neiging tot originaliteit en creativiteit'
(p. 261) 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 (1967) en bovenvermelde Bahr et al.
(1983). Tellingen van de laatsten laten zien dat replikatie meer
in de psychologie dan in de sociologie wordt toegepast. De essen-
tie van replikatie is uiteraard (gehele of gedeeltelijke) herha-
ling 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, 1967). Bahr et al. spreken in dit
verband ook nog over verschillen in tijd en plaats. In de 'idea-
le' replikatie wordt getracht zoveel mogelijk aspekten gelijk te
houden. Als maar weinig aspekten gelijk worden gehouden, wordt
het natuurlijk moeilijker de gevonden verschillen tussen eerder
en later onderzoek te verklaren. Iets dergelijks vermeldt Lammers
(1983, p. 221-222) bij zijn behandeling van semi-replikaties van
de kontingentietheorie. Hij komt tot de konklusie dat het "...
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 verschil in onderzochte objekten of in
de omstandigheden waarin deze verkeren)". Uit de onderzoekslite-
ratuur kan gekonkludeerd worden dat expliciete, zo volledig moge-
lijke replikatiestudies maar weinig uitgevoerd zijn.

In deze studie zal het onderzoek van Philipsen (1969) uit 1964/65
naar de oorzaken van bedrijfsgewijze verschillen in ziekteverzuim
in 1980/81 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 blijven. Een
dertiental nieuwe variabelen zal namelijk ontwikkeld en geanaly-
seerd worden. Wel zal deze uitbreiding duidelijk 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 1964/65 en 1980/81 wat
betreft bedrijfsgroep en regio/provincie.

3.2 De onderzochte bedrijven in 1964/65 en 1980/81

De bedoeling van dit onderzoek was een onderzoeksopzet te hante-
ren die zoveel mogelijk overeenkwam met die van Philipsen (1969).
Hij beperkte zijn bedrijfssteekproef tot bedrijven die (a) meede-
den aan de NIPG/TNO-verzuimstatistiek, (b) tot de produktiesektor
behoorden, (c) uit merendeels mannelijk produktiepersoneel be-
stonden, en (d) circa 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 kategorie&n (als produk-
tie- versus administratief personeel en mannelijk versus vrouwe-
lijk personeel) zoveel mogelijk 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 had vooral praktische rede-
nen: heel grote bedrijven kennen vaak zeer diverse produktiepro-
cessen, waardoor beschrijving daarvan door middel van één cijfer
per bedrijf niet meer valide is. Dus bedrijven die niet aan de
NIPG/TNO-verzuimstatistiek meededen, niet-produktiebedrijven (zo-
als bijvoorbeeld banken en grootwinkelbedrijven), bedrijven met
merendeels vrouwelijk personeel (de levensmiddelen- en textiel-
sektor vooral), en bedrijven met een mannelijk produktieperso-
neelsbestand van kleiner dan 100 en groter dan 400 werknemers
werden door Philipsen uitgesloten.

In dit onderzoek zijn Philipsen's steekproefcriteria gevolgd, met
dien verstande dat het vierde criterium wat soepeler werd gehan-
teerd. Dit betekent dat bedrijven met circa 50 tot 830 mannelijke
produktiepersoneelsleden uiteindelijk tot de steekproef werden
toegelaten. Om precies te zijn werden zes bedrijven opgenomen met
een mannelijk produktiepersoneelsbestand van minder dan 100 werk-
nemers en acht bedrijven met een mannelijk produktiepersoneelsbe-
stand van meer dan 500 werknemers.

Verder werd er in dit onderzoek eveneens gestreefd naar 80 a 90
bedrijven die wat betreft bedrijfstak en regio 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 'bedrijf' kan
nog opgemerkt worden dat dit ook het begrip 'vestiging' 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 'bedrijven' kunnen dan ook sterk uit-
eenlopen. Alle deelnemende bedrijven hebben echter een direktie
die geheel of gedeeltelijk verantwoordelijk is voor de dagelijkse
gang van zaken met betrekking tot de produktie en het personeels-
beheer.

Tabel 3.1 laat in de meest linker kolom zien dat er in 1981 235
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 uiteindeli jke steekproef, het aantal bedrijven dat deelneming weiger-

de, etc.
aantal aantal aantal ongzgzglhte
aantal bedri jven bedri jven bedri jven 20c
i aantal v bedri jven
bedri jven dat aan de dat weigerde waarmee
- i onderzochte dat in
bedri jfsgroep in NIPG- onderzoeks- 5 na kontakt- géén kontakt
Py . " bedri jven 1964/65 ook
statistiek criteria opname werd sniderzocht
voldeed (non-respons) opgenomen werd
* *% HXH EE 22
metaal, elektrotechniek en scheepsbouw 124 61 46 6 9 11
voedings- en genotmiddelen 50 32 18 2 12 2
textiel 2 2 i i 0 0
chemie 35 21 10 4 7 1
papier 4 3 1 0 2 0
grafische industrie 4 4 3 1 0 0
hout en cement 7 4 3 0 1 0
rubber 9 6 3 0 3 )
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-industriéle bedrijven (gemeente-, vervoers-, grootwinkelbedrijven, banken e.d.) zijn
buiten deze aantallen gebleven (situatie 1981)

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

proef'

*** dit is de zogenaamde 'uiteindelijke steekproef'

**¥* jnclusief drie bedrijven waarvan de gegevens niet werden gebruikt



statistiek meededen, buiten deze kategorie van 235.

Vervolgens werden uit deze groep van 235, die bedrijven geélimi-
neerd die een totale personeelsomvang van kleiner dan 100 of gro-
ter dan circa 1200 werknemers hadden (de bovengrens werd dus iets
hoger gelegd dan de grens van 1000 werknemers die Philipsen han-
teerde). Twee bedrijven die boven deze grens van 1200 werknemers
lagen werden eveneens opgenomen, omdat daarvan bekend was dat het
totale produktiepersoneelsbestand nog niet de helft van het tota-
le bestand uitmaakte. Tenslotte werden ook de bedrijven met me-
rendeels vrouwelijk personeel, zoals dat vaak in de textiel- en
levensmiddelenindustrie voorkomt, ge€limineerd.

Door deze inperkingen bleven er 133 bedrijven over (zie de tweede
kolom van tabel 3.1), die aan de gestelde steekproefcriteria
voldeden. Dit is de zogenaamde oorspronkelijke steekproef.

Van deze 133 bedrijven kwamen er tenslotte 85 in de zogenaamde
uiteindelijke steekproef terecht (zie de derde kolom van tabel
3.1). Bij deze 85 bedrijven werkte 70% van het personeel in de
produktie, en daarvan was 88% van het mannelijk en 12% van het
vrouwelijk geslacht.

Van de andere 48 bedrijven die in principe ook voor onderzoek in
aanmerking kwamen, werd met 31 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-
gerden en van de niet-participerende bedrijven over de bedrijfs-
groepen valt uit tabel 3.1 (vierde en vijfde kolom) af te lezen.
De redenen voor weigering waren de volgende:

(a) verwikkeld in een herstruktureringsproces,

afslanking of organisatie-verandering 3
(b) zelf bezig met onderzoek en/of aktie

met betrekking tot verzuim 6
(c) geen tijd en/of belangstelling (zonder

nadere toelichting) 5
totaal 14
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Deze veertien bedrijven hadden gemiddeld een verzuimpercentage
van 10.7 procent (en een gemiddelde frekwentie van 2.00 meldingen
per persoon per jaar en een gemiddelde duur per geval van 19.5
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. 145).

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 1964/65.

Wat betreft de kwestie van de representativiteit, kan hier her-
haald worden wat Philipsen (1969, p. 94) hierover opmerkte, name-
lijk 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 het ziekteverzuim van dé 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 3.2 en
3.3 moeten dan ook alleen gezien worden als illustratie van de
diversiteit en niet om de representativiteit van de steekproef
aan te tonen.

In tabel 3.2 wordt de verdeling van de 85 onderzochte bedrijven
per bedrijfsgroep afgezet tegen de landelijke verdeling van on-
dernemingen in dezelfde bedrijfsgroepen per 1 januari 198l. Hier-
bij dient aangetekend te worden dat in het door het CBS gebruikte
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begrip 'onderneming' in de regel de eventueel voorkomende vesti-
gingen te zamen genomen zijn. Dus een hoofdkantoor en drie geo-
grafisch 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. Overigens valt
uit tabel 3.2 ook af te lezen dat 6.4% (= 85 x 100 : 1334) van
alle Nederlandse industri&le bedrijven in betreffende grootte-
klasse in de onderzoekssteekproef vertegenwoordigd zijn.

Uit tabel 3.3 blijkt dat de spreiding van de onderzochte bedrij-
ven in 1980/81 over de elf provincies veel lijkt op de spreiding
die landelijk wordt aangetroffen in die tijd. Er is wel enige
oververtegenwoordiging van bedrijven uit West-Nederland en een
lichte ondervertegenwoordiging van bedrijven uit Oost- en Zuid-
Nederland.

Tabel 3.2 De spreiding van de onderzochte bedrijven over de bedrijfsgroepen in ver-
gelijking met de landelijke cijfers

bedri jfagroep ondgrzschte bedrijven ' landeli jk
in % van totaal in % van totaal
*
metaal, elektrotechniek en scheepsbouw 54 40
voedings- en genotmiddelen 21 19
textiel 1 5
chemie 11 9
papier L 5
grafische industrie 4 10
hout en cement 4 8
rubber 4 4
totaal 100% 100%
(n=85) (n=1334)

* dit betreft alle Nederlandse industriéle ondernemingen in betreffende bedrijfs-
groepen met een personeelsomvang van 100 of meer personen; situatie per 1 januari
1981

Bron: bewerking van ongepubliceerd materiaal van het CBS
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Tabel 3.3 De spreiding van de onderzochte bedrijven over de provincies in vergelij-
king met de landelijke cijfers

e onderzochte bedrijven landeli jk
provinese in % van totaal in % van totaal
*
Groningen 4 4
Friesland 4 4
Drenthe - 2
Overi jssel 9
Gelderland 16 13
Utrecht 12 7
Noord-Holland 15 13
Zuid-Holland 22 21
Zeeland 2 2
Noord-Brabant 15 17
Limburg 4 8
totaal 100% 100%
(n=85) (n=1717)

* dit betreft alle Nederlandse industriéle ondernemingen (inclusief delfstoffenwin-

ning) met een personeelsomvang van 100 of meer personen; situatie per februari
1977

Bron: bewerking van ongepubliceerd materiaal van het CBS

Tenslotte kan nog nagegaan worden hoe de steekproef uit 1980/81
zich verhoudt tot die uit 1964/65. Hierbij moet voorop gesteld
worden dat beide steekproeven getrokken zijn uit een, in de tijd
verschillende, maar in principe wel zelfde populatie, nameli jk
uit de produktiebedrijven die - in beide perioden - meededen aan
de NIPG/TNO-verzuimstatistiek, met de in het begin van deze para-
graaf vermelde additionele kenmerken. Bij de steekproeftrekking
is dezelfde steekproefprocedure toegepast. Dit is belangrijk uit
replikatie-oogpunt. Of beide steekproeven met betrekking tot be-
drijfstak- en regioverdeling geheel identiek zijn is uit replika-
tie-oogpunt van ondergeschikt belang.

Welnu, uit tabel 3.4 en 3.5 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 1980/81 iets minder westelijke en iets
meer noordelijke en zuidelijke bedrijven aanwezig zijn (tabel
3.5).
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Tabel 3.4 De spreiding van de onderzochte bedrijven over de bedri jfsgroepen (verge-
1ijking onderzoek 1964/65 met 1980/81)

bedrijfsgroep 1964/65 1980/81
*
metaal, elektrotechniek en scheepsbouw 47 46
voedings- en genotmiddelen 12 18
textiel 9 1
chemie 9 10
papier 2 1
grafische industrie 3 3
hout en cement 3
rubber 3
totaal 83 85

* zie Philipsen (1969, p. 250)

Tabel 3.5 De spreiding van de onderzochte bedrijven over regio's (vergeli jking on-
derzoek 1964/65 met 1980/81)

regio 1964/65 1980/81
*
Groningen, Friesland, Drenthe 3 6
Overi jssel, Gelderland 19 19
Utrecht, Noord-Holland, Zuid-Holland 49 42
Zeeland, Noord-Brabant, Limburg 12 18
totaal 83 85

* zie Philipsen (1969, p. 249)

Verder kan nog vermeld worden dat vijftien bedrijven die in 1964/
65 aan het onderzoek van Philipsen meededen, ook aan het huidige
onderzoek meegedaan hebben (zie laatste kolom van tabel 3.1). 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 vergelijking tussen de
twee tijdsperioden te maken valt op basis van deze subgroep van
vijftien bedrijven. Door uitbreidingen, inkrimpingen, fusies en
dergelijke zijn deze vijftien bedrijven eigenlijk ook niet meer
gelijk aan wat ze in 1964/65 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 gaan of de vragen be-
grepen werden of dat op bepaalde punten onduideli jkheden 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
vragen, die reeds door andere onderzoekers eerder gebruikt waren.
In de definitieve opzet werd met vier verschillende vragenlijsten
gewerkt: twee, enkele weken voorafgaande aan het bedri jfsbezoek
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
bedri jfsbezoek mondeling 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 personeelschef. 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, stijl van
leidinggeven, delegatie van verantwoordelijkheden, invloedsverde-
ling en kontakten met/over zieke werknemers.

Voor de personeelschef betrof dit ook onder andere delegatie, in-
vloed en kontakten met/over zieken, en daarnaast de tijdsverde-
ling van de personeelsafdeling en vier pagina's 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 gege-
vens niet gereed te hebben, zodat die later nagestuurd moesten
worden. Tijdens het van te voren afgesproken bedrijfsbezoek wer-
den de bedrijfsleider en de personeelschef gedurende 1 & 2 uren
geinterviewd aan de hand van gesloten en half-gesloten vragen.
Van deze resterende vragen werd aangenomen dat enkele iets meer
mondelinge toelichting behoefden. Over 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 bij het onderzoek van
Philipsen het geval was, de onderzoekers van te voren zelden of
nooit op de hoogte waren van de verzuimcijfers van het te bezoe-
ken bedrijf, zodat daardoor geen vertekeningen konden optreden.

Tenslotte is nog van belang te vermelden dat de 85 bedrijven alle
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bezocht werden in de periode april - oktober 1981 (veruit het me-
rendeel v468r de zomervakanties). De beschrijving van de onafhan-
kelijke variabelen in dit onderzoek is dus geént op de situatie
uit de eerste helft van 198l. De als afhankelijke variabelen te
gebruiken verzuimcijfers hebben betrekking op het gehele jaar
1980. Dit geringe verschil in referentieperiode werd niet als
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 & .90 (zie onder anderen Philipsen, 1969, p. 9, en
deze studie, tabel 5.19, p. 146).

3.4 De konstruktie van de variabelen en de bepaling

van hun gebruikswaarde

Na de beschrijving van de onderzochte bedrijven en de wijze van
materiaalverzamelen wordt nu in deze paragraaf vervolgd met de
behandeling van de techniek waarmee het onderzoeksmateriaal (de
vragen of items) gereduceerd wordt tot variabelen 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 bestaat uit de ne-
gentien variabelen die Philipsen hanteerde (hoofdstuk 6). Deze
worden uiteraard ongewijzigd geaccepteerd. Van reduktie of uit-
breiding van het aantal items per variabele is daarbij geen spra-
ke. Wel worden ze geévalueerd op hun gebruikswaarde. De variabe-
len 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-
lijke 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 ge€limineerd. Geringe
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spreiding betekent dat alle bedrijven ongeveer even hoog of even
laag scoren op de betreffende variabele of subvariabele. Geringe
spreiding behoeft overigens - dat zal duidelijk zijn - niet per
se te betekenen dat de variabele invalide of onbetrouwbaar is. De
eliminatie van degene die slecht spreiden geschiedt omdat varia-
belen met een geringe spreiding ook geen sterke verbanden met an-
dere variabelen kunnen opleveren en voor het onderzoek dus geen
bruikbare funktie hebben.

Voorts wordt de betrouwbaarheid van de variabelen bekeken. Bij
het merendeel van de één-item variabelen zal de betrouwbaarheid
niet zo'n 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 interbeoordelaarsbetrouwbaarheid berekend. Ter ver-
hoging van de betrouwbaarheid van de meetinstrumenten zijn name-
lijk 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. Om na te
gaan of de twee respondenten (bedrijfsleider en personeelschef’)
in hun antwoorden op de betreffende vraag ongeveer overeenkomen,
worden tweevoudige variantie-analyses uitgevoerd. Hierbij gaat
het als het ware om twee onafhankelijke variabelen (enerzijds de
85 bedrijven en anderzijds de twee respondenten) en één afhanke-
lijke variabele, namelijk de score op de betreffende vraag. De
resultaten van deze variantie-analyses kunnen aantonen of de sco-
re op de afhankelijke 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-
deeltelijk bepaald worden door de verschillen tussen de respon-
denten en niet door de verschillen tussen de bedrijven, kunnen
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geélimineerd worden. In zo'n geval is er namelijk sprake van een
lage 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 inhoudeli jk
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. Overigens is de betrouwbaarheid van een instrument
een noodzakelijke voorwaarde voor de validiteit ervan. Of anders
gezegd: 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. Toch zullen 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 validiteit (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 rayon waarin het bedrijf ligt, het percentage
buitenlandse 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 zullen meestal gekon-
strueerd worden door middel van een reduktietechniek, nameli jk
faktoranalyse. Bij deze variabelen wordt uitgegaan van bijvoor-
beeld vijf op het eerste gezicht bij elkaar horende vragen 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 van variabelen. Het gaat hierbij in concreto om de financieel-
ekonomische positie van het bedrijf, de produktieproces-aspekten,
sociaal en instrumenteel leiderschap, invloedsverschillen tussen
leiding 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 konsistentie, de interbeoordelaarsbetrouwbaarheid
(voor zover van toepassing) en de validiteit weergegeven en be-
oordeeld worden.

3.5 Het analyseplan en de analysetechnieken

In hoofdstuk 5 zullen de uiteindelijk gekozen 32 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 1964/65 gebruikte. Ten tweede zullen de negentien
variabelen en de drie verzuimmaten met behulp van een partiéle
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 1980/8l. Hoofdstuk 6 zal eindigen met een korte
bespreking van de validiteit van de negentien variabelen.
Vervolgens zullen in hoofdstuk 7 in de vervolganalyse acht van de
negentien variabelen, die door Philipsen ontwikkeld waren en die
om uiteenlopende redenen niet meer voldoen, geélimineerd worden.
Voor vijf van deze acht zullen nieuwe voorgesteld worden, die een
goed alternatief 1lijken te vormen voor de oorspronkelijke vijf.
Bovendien zullen nog acht nieuwe variabelen aan dit saldo toege-
voegd worden. Dit betekent dat er 24 verklarende variabelen voor
de vervolganalyse in aanmerking komen. Bij de eliminatie en de
toevoeging van deze variabelen zal ervoor gezorgd worden dat het
onderlinge 'evenwicht' erin niet verstoord raaskt; dat wil zeggen
dat de zes hoofdonderstellingen op evenwichtige wijze geindiceerd
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 nagegaan 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. Op 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 'LISREL' (Linear Structural Relations;
zie Joreskog & Sorbom, 1978) =zal namelijk getracht worden de
vraag te beantwoorden of voor de variabelen die binnen de belang-
rijkste van de zeven faktoren voorkomen &n het verzuimpercentage,
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 ORGANISATIE ALS ANALYSE-EENHEID

4.1 Verzuimonderzoek op verschillende analysenivo's

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

In de sociologie (met name in de onderwijs- en organisatie-socio-
logie), in de ekonomie en in de politikologie worden er vaak 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 omdat men niet beschikt over gegevens van individuen,
soms ook omdat men bewust geinteresseerd is in de verschillen
tussen deze eenheden. De 'aggregatie-benadering' is niet nieuw,
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 van ziekteverzuim bijna geheel een psychologische aangele-
genheid. Het verschijnsel wordt daar in de regel door psychologen
bestudeerd met variabelen die vooral in psychologische theorieén
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, leeftijd en diensttijd.

De situatie in Nederland verschilt van die in de Angelsaksische
landen, omdat hier twee sociologen - Lammers (1966) 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, 1977; Ris, 1978). Deze benadering houdt in dat het
verschijnsel verzuim op een nivo boven dat van het individu (dus
de afdeling, de werkgroep, het bedrijf) bestudeerd wordt met be-
grippen die deze boven-individuele eenheden trachten te beschri j-
ven. De verzuimmaat is dan een afdelings- of bedrijfsgemiddelde .
Verklarende variabelen zijn in deze aanpak sociologische (boven-
individuele) begrippen als de produktiewijze, de organisatie-
struktuur (grootte, span of control, groepsgrootte), het perso-
neelsbeleid, de wijze van verzuimkontrole, het 'bedrijfsklimaat',
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-
1i jk eenzijdigheden. De 'individuele benadering' heeft het voor-
deel dat de invloed van de medische en individuele kenmerken op
het verzuim goed belicht kan worden, terwijl bij de 'organisatio-
nele benadering' de invloed van de vaak beleidsrelevante organi-
satiekenmerken goed tot uiting gebracht kan worden.

De impliciete veronderstelling bij de organisatie-vergeli jkende
aanpak is overigens vaak, dat de bestudeerde objektieve kenmerken
van de organisatie en van het personeelsbestand de sociaal-psy-
chologische processen bepalen die ertoe leiden 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 maar de kansen op dergelijke binding, aldus Gadourek.
Philipsen introduceerde trouwens zelf de term 'kansen' (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 verschillende analysenivo's

Voor de met het begrip analyse-eenheid samenhangende methodische

61



en statistische problemen is sinds een jaar of tien meer en meer
belangstelling ontstaan. Voor wat betreft het organisatie-onder-
zoek hebben Roberts et al. (1978) een aantal problemen besproken,
maar tot duidelijke aanbevelingen of richtlijnen komen zij helaas
niet. Eén ding is wel helder: niet elk analysenivo kan z6 maar,
zonder goede redenen worden toegepast. Men moet het analysenivo
dus theoretisch kunnen beargumenteren. Dat is echter niet in alle
gevallen eenduidig mogelijk. Uit de literatuur over het onderwerp
ziekteverzuim (zie bijvoorbeeld Smulders, 1984) is wel duideli jk
dat in het verzuim, als individueel gedrag, zowel individuele,
groeps-, organisatie-, als algemeen maatschappelijke kenmerken
een rol spelen. Dit betekent dat in principe meerdere analyseni-
vo's 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 is, dat niet-medische
c.q. sociale invloeden alleen nog maar zwak herkenbaar zijn. Een
werknemer bijvoorbeeld, die aan astma 1ijdt 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 van zijn
onvrede met zijn werksituatie. Op geaggregeerd nivo zijn deze in-
dividuele gezondheidsverschillen tot op grote hoogte 'uit-gemid-
deld'. 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 oriéntaties, persoonlijkheidskenmerken, riskan-
te gewoonten, etcetera, zo goed als uitgeschakeld worden. Philip-
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sen (1970) 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 al. (1982) 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 'spans of con-
trol'. Johns en Nicholson (1982) baseerden zich op de gegevens
van Chadwick-Jones et al. 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 geval is er namelijk binnen één or-
ganisatie weinig variantie in de betrokken onafhankelijke en af-
hankelijke variabelen en zullen de korrelaties ook laag zijn. In
zo'n 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-
lingen 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 koéfficién-
ten aan de lage kant zullen zijn (zie Hammer & Landau, 1981). De
oplossing bij dergelijke abnormale verdelingen - transformatie
tot een normale verdeling - heeft hier vanwege het grote aantal
O-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 O-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 lage korrelaties 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 lichten. Deze auteur verzamelde via vragenlijsten persoons- en
arbeidssituatiekenmerken en verzuimgegevens van 2209 mannelijke
werknemers uit 21 Nederlandse 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 2209 individuen vertoont deze variabele met de verzuimfre-
kwentie een relatie van r = .12-en met het verzuimpercentage van
r = .09 (Gadourek, 1965, tabel 29, tegenover p. 122). Bij de 106
groepen zijn deze korrelaties respektievelijk r = .09 en r = .10
(tabel 28, tegenover p. 120). Op het eerste gezicht 1lijkt het er
dus op dat deze variabele op beide nivo's ongeveer evenveel ver-
klaart van de twee betrokken verzuimmaten.

Men moet hierbij echter bedenken dat op het individueel nivo de
variantie in de verzuimmaten veel groter is dan op het groepsni-
vo. Om precies te zijn was de standaard-deviatie voor de frekwen-
tie bij de 2209 individuen 0,89 gevallen per persoon per 6 maan-
den en bij de 106 groepen 0,33 gevallen per persoon per 6 maanden
(p. 98). Dit betekent dat bovenbeschreven klachtenvariabele op
individueel nivo in feite méér variantie van de frekwentie ver-
klaart, namelijk (.12)2 x (.89)2 = .01 gevallen per persoon, dan
op groepsnivo, nameli jk (.09)2 x (.33)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. Op 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 'opkomen' als gegaan wordt van
individuen 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 = .12. Bij de groepen zijn de-
ze korrelaties respektievelijk r = .30 en r = .53. 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. Op individueel nivo is de variabiliteit nameli jk
meestal 0 - 365 dagen ofwel 0 - 100 procent, terwijl op organisa-
tienivo het verzuimpercentage naar schatting tussen 3 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 (1980) en van Watson (1981) met individuen,
en van Philipsen (1969) en van Dijkstra (1977) 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 R2
van minder dan .20. Ook Watson verklaart met dertien persoons- en
taakvariabelen slechts 22 procent van de verschillen in verzuim
tussen individuen (RZ = .22). Het ging hier om het verzuimpercen-
tage van 116 produktiewerknemers van één bedrijf over een periode
van 15 maanden.

Aan de andere kant blijkt 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 83
produktiebedrijven circa 64 procent van de verschillen in de ver-
zuimfrekwentie en verzuimduur tussen de bedrijven (RZ = .64). Dok
Dijkstra (1977) bereikte met 23 variabelen bij 56 produktie-orga-
nisaties voor gehandicapten gelijksoortige hoge percentages van
verklaarde variantie.

Zoals gezeqgd, de variantie (het kwadraat van de standaard-devia-
tie) in het verzuim is op individueel nivo veel hoger dan op or-
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ganisatienivo. En hoewel we hier niet beschikken over bedoelde
spreidingsgegevens van alle vier genoemde onderzoekingen, 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 (1982, p. 539) heeft deze problematiek ook besproken met
betrekking tot scholen 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-
loog kan men stellen dat als 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.

4.3 Andere problemen van organisationele analyse

Na voorgaande, meer op verzuim gerichte beschouwing van het
vraagstuk van de verschillende analysenivo's, zal hier tenslotte
enige aandacht geschonken worden aan de meer algemene problema-
tiek van verschillende nivo's. 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 nivo's. 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
leefti jdsklassen 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, 1978). Dit is
bijvoorbeeld het geval bij een individuele werknemer met een hoge
scholingsgraad versus een bedrijf met een gemiddeld hoge scho-
lingsgraad. In het eerste geval zegt de variabele iets over het
soort werk en de arbeidsmarktpositie van de werknemer, en in het
laatste 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. Op geaggregeerd nivo zou de relatie van scho-
lingsgraad 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 nivo's. 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-
lisatie 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 bij centralisatie als bij formalisatie korreleerden de ma-
ten gemeten via de institutionele respektievelijk vragenlijstme-
thode negatief en meten dus blijkbaar iets anders. Pennings sug-
gereerde dat de institutionele methode voornamelijk aan de pro-
duktiesektor 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 (1983, 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 nivo's of referentie-eenheden
gaat.

Sathe (1978) deed eenzelfde soort onderzoek als Pennings met de
variabelen centralisatie, formalisatie en specialisatie. In één
organisatie vergeleek hij de interviewgegevens van één sleutelin-
formant per afdeling met de vragenlijstgegevens van de 531 werk-
nemers van de (22) 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 'bedoelde' of ‘'ontworpen' organisatiestruktuur meet, de
vragenlijstmethode daarentegen meer de 'ervaren' of 'zich ontwik-
keld hebbende' struktuur (de praktijk van alle dag). Daardoor
zijn de negatieve of zwakke korrelaties niet zo vreemd meer.
Sathe trekt dus ongeveer dezelfde konklusie als Lammers.

Als laatste heeft Ford (1979) zich empirisch met de twee ver-
schillende meettechnieken beziggehouden. Hij meende dat de con-
vergentie tussen beide meetmethoden toe zal nemen als, bijvoor-
beeld door leiderschapsprocessen, de 'bedoelde' struktuur zoveel
mogelijk met de 'zich ontwikkeld hebbende' struktuur samenvalt.
In een evaluatie van bovenomschreven en andere organisatiestudies
heeft Walton (1981) gesuggereerd dat er drie redenen kunnen zijn
waarom er geen convergentie bestaat tussen methoden om organisa-
tiekenmerken te meten. Hij 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 vergelijking van de organisatie-gerich-
te en individu-gerichte onderzoeksmethode met bovenstaande inde-
lingscriteria dient rekening te houden. Anders loopt men de kans
'appels met peren' te vergeli jken.

4.4 Konklusies

Als afsluiting kunnen nog enige konklusies getrokken worden die
betrekking hebben op de door Philipsen (1969) en in deze studie
gehanteerde organisatie-vergelijkende benadering van het verzuim.

- de benadering is geschikt om sociologische, 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-
schillen 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 satisfaktie 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 variantie in het verzuim bij aggregatie, zullen in de
organisatie-vergeli jkende benadering de verbanden tussen
de verklarende variabelen en het verzuim over het alge-
meen hoger uitvallen dan in de individu-vergeli jkende
benaderings;

- ook zullen de verbanden op organisatienivo hoger =zijn
vanwege de minder scheve verdeling van de verzuimmaten
op dat nivos
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omdat er 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 (1973) en Sathe (1978) gebruik-
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 ontworpen was; de methode die Philipsen
(1969) toepaste om bijvoorbeeld kenmerken van centrali-
satie (leiderschap 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
zijn.

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, geéxtrapoleerd naar de individuen. Meestal
gebeurt dat op goede gronden. Toch moet men in feite altijd een
slag om de arm houden om geen 'drogreden van het verkeerde nivo'
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 hypothetisch schema met de 32 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 (1 tot en met 19) geen nadere toelichting. In
het onderzoek zullen echter nog dertien andere variabelen (20 tot
en met 32) 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 (1969, p.
68-83) - op basis van begrippen van De Groot (1958), March en Si-
mon (1958) en Lammers (1964) - 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-
strumentele en sociale binding aan de werksituatie worden geacht
de verzuimfrekwentie te beperken (respektievelijk kolom II en III
in tabel 5.1). 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 verzuimkontrole (-gelegenheid) (kolom VI) en als
ekonomische en/of verzekeringstechnische verzuimkontrole (-gele-
genheid) (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 verzuimnoodzaak, afkomstig uit het
werk van De Groot (1958) (kolom I). De door Philipsen toegevoegde
bijvoegeli jke naamwoorden objektief en subjektief hebben betrek-
king op respektievelijk de hoeveelheid en ernst van de aandoenin-
gen ('het aanbod') en de mate waarin men zich bij eenzelfde 'aan-
bod' afwezig meldt of afwezig blijft ('de persoonlijke weerstand'
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Tabel 5.1 Veronderstelde partiéle relaties tussen de verklarende variabelen en de
verzuimfrekwentie en -duur

I II
frekwentie
gemiddelde duur per geval

instrumentele

positief verband verondersteld objektieve binding aan de

negati?f Yerand verondersteld of subjektleve werksituatie
geen signifikant verband verondersteld verzuim- (verzuim=
kromlijnig verband (U) verondersteld noodzaak behoefte)

col + O™

verklarende variabelen E D F D

1. technologisch gebonden produktieproces u 0
(routinisering)
2. arbeidsintensiteit organisatie #*
3. onrust in het produktieproces +
4. percentage produktiewerknemers in + 0 +
ploegendienst
5. hinderlijke fysieke werkomstandigheden + +
6. scholingsgraad produktiewerk w
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 (arbeids-
marktpositie)
13. ontwikkeling personeelsfunktie
14. professionele personeelsbegeleiding - -
15. gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte
16. sterke band met GAK/bedrijfsvereniging
17. gemiddelde leeftijd van het produktie- 0 +
personeel
18. percentage produktiewerknemers korter dan
1 jaar in dienst
19. stedeli jkheidsgraad woonplaats personeel,
respektievelijk gewest van het bedrijf
20. onrust in het produktieproces (nieuwe versie) + 0
21. vrijheid in de taakuitvoering in de produktie - 0
22. grootte van de groepen in de produktie
23. relatieve grootte van de personeelsafdeling
24. tijd besteed aan personeelsbegeleiding en
-zorg
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 + + + 0
30. sociaal leiderschap
31. instrumenteel leiderschap u 0
32. invloedsverschil tussen leiding en uitvoe-
renden in de produktie

ooo

ooo

* peide begrippen (IV en VI) werden door Philipsen samengevoegd, omdat ze door de-
zelfde variabelen te operationaliseren zijn

Bron met betrekking tot de variabelen 1 t/m 19: Philipsen (1969, p. 147-153)

72



19

20
21
22
23
24

25

III IV/VI* v VII
sociale markt- versus ekonomische
binding aan argsrisaties en/of aandacht
9 oriéntatie : g
de werk- verzekerings- voor het samenvatting
. . v.h. personeel X RS
situatie en/of 1soctale technische individuele hypothesen
(verzuim- versiitikontrole verzuimkontrole ziektegeval
behoefte) (—galegenheta) (-gelegenheid)
F D F D F D F D F D
u 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 + 0
+ 0 + 0
+ 0
= 0 - 0
0 + 0
- 0 0 - - -
2 0 0 - = -
- 0 0 + - +
- 0 0 + - +
0 - 0 - 0 -
0 - 0 -
+ 0 + 0 + +
- 0 - 0
U 0
+ 0 + 0

& wWN

O @~ o\

25
26
27
28
29

31
32
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zou men kunnen zeggen). Verzuimnoodzaak kan 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 waardenoriéntatie van de gemiddelde werknemer, gespecificeerd
in het theoretisch schema als markt- respektievelijk organisatie-
oriéntatie, waarbij de laatste soort meer met een lagere verzuim-
frekwentie geacht werd samen te gaan (kolom IV). Markt-/organisa-
tie-oriéntatie (IV) is door Philipsen samengevoegd met sociale
verzuimkontrole (VI) omdat beide begrippen door dezelfde variabe-
len geoperationaliseerd bleken te kunnen worden.

Ten derde heeft Philipsen de aandacht voor het individuele 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 1 tot en met 19, tabel
5.1). .
Voor een goed begrip van tabel 5.1 kan nog vermeld worden dat de
detailhypothesen, die met een +, - of 0 zijn aangegeven, door
Philipsen (1969, p. 149) bedoeld zijn als partiéle relaties, dat
wil zeggen dat bij het veronderstelde effekt van een variabele
de werking van de andere variabelen uitgeschakeld geacht is. Bij
de toegevoegde variabelen 20 tot en met 32 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 beinvloeden (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 oriéntatie/sociale kontrole zijn hier de
uitzonderingen). Op basis van empirisch onderzoek zou wel iets af
te dingen zijn op deze gedachtengang. Zo werden in de feiteli jke
resultaten van het onderzoek van Philipsen zelf, acht van de 38
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
oorspronkeli jke 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-
lijke 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 met 32. Deze dertien be-
staan uit vijf vervangende (20 - 24) en acht toegevoegde variabe-
len (25 - 32). Wat 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 (1, 3, 9, 13
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 32 heeft - in

het kort - de volgende vier achtergronden.

1. In het theoretisch schema van Philipsen valt het op dat de
begrippen verzuimgelegenheid en verzuimnoodzask het minst
sterk zijn vertegenwoordigd in de konkrete operationalise-
ring door middel van de negentien variabelen. Vooral een
wat omvangrijker indicering van verzuimgelegenheid 1lijkt 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 ligt (26) 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
(28).
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3. Verder werd van variabele 29 (percentage 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 kollega's. Wel dient hierbij uitdrukkeli jk
opgemerkt te worden dat het als hoger veronderstelde ver-
zuim van buitenlandse werknemers in het theoretisch model
66k afhangt van de geringere binding aan de werksituatie en
de als geringer veronderstelde organisatie-oriéntatie.

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 nog
drie variabelen opgenomen ter indicering van de sociale en
instrumentele binding aan de werksituatie. Het betreft de
mate van sociaal leiderschap (30), de mate van instrumen-
teel leiderschap (31) en de invloedsverschillen tussen pro-
duktieleiding en uitvoerenden (32).

De hypothesen die geformuleerd zijn bij de variabelen 20 tot en

met 32 zullen in paragraaf 5.4 toegelicht worden bij de gedetail-

leerde beschrijving ervan.

5.2 Beschrijving van de negentien verklarende varia-
belen uit de replikatie-analyse

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. Over de validiteit van de variabelen
kunnen pas uitspraken gedaan worden indien ze gerelateerd zijn
aan de andere onafhankelijke variabelen en aan de afhankeli jke
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 (1969).

Verder zij nog opgemerkt dat alleen daar waar dit expliciet wordt
vermeld, afgeweken is van de operationalisering van Philipsen.
Tenslotte: voor inzicht in de variabelen 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 1: Technologisch gebonden produktieproces (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 met de technologie-indeling van Woodward (1965) 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 3 en massaproduktie score 4.
De andere subvariabele werd zowel aan de bedrijfsleider (BL) als
aan de personeelschef (PZ) voorgelegd. Het betrof de vraag naar
de mate van vrijheid in werktempo en werkonderbrekingen in de
produktie-afdelingen (zeer veel, tamelijk veel, enige, weinig of
geen vrijheid, respektievelijk score 1, 2, 3, 4). De scores van
beide respondenten werden opgeteld en door twee gedeeld. Zo werd
een op hele getallen afgeronde score verkregen, die minimaal 1 en
maximaal 4 kan bedragen.
De totaal-score per bedrijf kon derhalve minimaal 2 en maximaal 8
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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1. produktieprocestype (enkelstuks-massa; BL) -

2. vrijheid in werktempo/-onderbrekingen (BL) | .54 -

2. vrijheid in werktempo/-onderbrekingen (PZ) | .42 | .58 -

1(BL) 2(BL) 2(PZ)

Men ziet uit deze interkorrelaties dat beide respondenten behoor-
lijk overeenstemden in hun mening met betrekking tot de vrijheid
in werktempo, etcetera (r = .58).

Ook door middel van variantie-analyse is getracht meer inzicht in
de betrouwbaarheid van deze subvariabele te verkrijgen. Daarbij
bleek dat de waarde ervan sterk bepaald werd door de verschillen
tussen de bedrijven (p < .0001) en bijna niet door de verschillen
tussen beide respondenten (p = .55). Dit betekent een belangri jke
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 1

vrijheid in werktempo en werkonderbrekingen
produktie- totaal
procestype zeer veel tameli jk veel enige weinig of geen
vrijheid vrijheid vrijheid vrijheid

enkelstuk 1 8 0 0 9
serie 2 8 26 0 36
proces 0 7 10 X 18
massa 0 1 il 10 22
totaal 3 24 47 11 85
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Massaproduktie gaat gepaard met de minste vrijheid, enkelstuks-
produktie met de meeste en serie- en procesproduktie zitten daar
tussenin. Overigens is het goed op te merken dat we hier te maken
hebben met twee nominale schalen waaraan ranggetallen zijn toege-
kend, zodat men aan lineaire of kromlijnige verbanden alleen maar
betrekkeli jke 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 21 verder
ingegaan worden. Variabele 1 zal dan ook alleen in de replikatie-
analyse opgenomen worden en in latere analyses vervangen worden
door de variabelen 20 en 21.

Variabele 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, lo-
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 via het CBS verkregen bedrijfstak-gemiddelde als
vervangende waarde genomen.

Variabele 3: Onrust in het produktieproces

Deze variabele is tot stand gekomen door het sommeren van drie

deelvragen, voorgelegd aan de bedrijfsleider. Het betreft:

1. de mate van storingen in het produktieproces door te late
toelevering of onvoldoende kwaliteit van grondstoffen en
dergelijke (nooit, enigermate, in sterke mate, respektieve-
lijk score 0, 1, 2);

2 de vraag of het bedrijf geheel uit voorraad, deels uit
voorraad en deels op bestelling, of geheel op bestelling
levert (respektievelijk scores 0, 1, 2);
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3. de mate van konkurrentie welke het bedrijf bij de afzet on-
dervindt (geen, enige, sterke, respektievelijk 0, 1, 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 Bijlage I).

De interkorrelaties zijn als volgt:

1. mate van storingen =
2. levering op voorraad, respektieveli jk 09 _
bestelling )
3. mate van konkurrentie .16 | .01 -
1 2 3

De betrouwbaarheidskoéfficiént Cronbach's Alpha is hier slechts
0.21. De variabele wordt dus gekenmerkt door weinig interne
konsistentie. Philipsen vond ook een lage interne konsistentie
(volgens de ko&fficiént van Hoyt, van .43) 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 3 variabele 20 als
alternatief gebruikt worden (zie hiervoor p. 109-112).

Variabele 4: Percentage produktiewerknemers in ploegendienst

De personeelsafdeling van de bedrijven heeft berekend hoeveel
mannelijke produktiemedewerkers in ploegendienst werkzaam 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 alle 85 bedrijven over dag- en
ploegendiensten was als volgt:
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- dagdienst 55.9 procent

- twee-ploegendienst 14.9 procent
- drie-ploegendienst 21.4 procent
- anderssoortige diensten 7.8 procent

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 gegeven zal waarschijnlijk groot zijn,
omdat het om een vrij simpel kenmerk gaat dat zonder veel moeite
uit de personeelsadministratie te destilleren valt.

Variabele 5: Hinderli jke 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 (geen,
weinig, enige, veel, zeer veel; score 1, 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 alle acht aspekten
gesommeerd (de theoretische variatiebreedte is dus 16-80). De in-
terkorrelaties tussen de acht aspekten (de somscores van beide
respondenten) worden op de volgende pagina weergegeven.

Op 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 fysieke 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; zie tabel 5.3).
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-
drijfsleiders.
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1. warmtebelasting .39

2. temperatuurswisselingen A43(.32

3. tocht .16(.481.27

4. gebrekkige luchtverversing .291.19(.22|.33

5. zwaarte van het werk in
lichamelijk opzicht -40|.48].45}.28].47

6. gevaarlijke stoffen etcetera |.41(.34{.19|.42|.40(.43

7. gebrek aan netheid .28(.49].441.27|.42].38].46

8. ongevallenrisiko .30|.35[.23]|.16{.43].27|.54].48

Tabel 5.3 De gemiddelde scores van beide respondenten op de subvariabelen van vari-
abele 5 en de signifikantie van de verschillen tussen de bedrijven en
tussen de respondenten

gemiddelde gemiddelde | signifikantie signifikantie
subvariabsian score van de | score van de| van de ver- van de ver-
bedri jfs- personeels- |schillen tussen | schillen tussen
leiders chefs de bedrijven de respondenten
1 warmtebelasting 2.02 2.22 .0002 .03
4 Semperaiyuridaste 2.02 2.19 .002 .07
lingen
3 tocht 2.21 2.27 .006 .58
% gaurekkige lucht- 1.81 1.91 .001 .32
verversing
5 zwaarte van het
werk in lichameli jk 2.35 2.61 .00002 .002
opzicht
6 gevaarli jke stoffen, 1.81 1.95 .00006 11
gassen, dampen
7 gebrek aan netheid 2.08 2.14 .00004 .52
8 ongevallenrisiko 2.25 2+29 .00002 «55
totaalscore 16.57 17.59 .000004 .01
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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 laatste
zes aspekten hetzelfde deel van de antwoordschaal gebruikten om
hun mening tot uitdrukking te brengen, terwijl bij de eerder ge-
noemde twee aspekten de personeelschefs meer het 'kritische' deel
van de antwoordschaal gebruikten dan de bedrijfsleiders. Het
laatste 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 al werd vermeld.

Met de totaal-score voor hinderlijke fysieke werkomstandigheden
doet zich hetzelfde voor: 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-
efficiént van Hoyt .82).

Variabele 6: Scholingsgraad van het produktiewerk

Elk bedrijf is gevraagd van het produktiepersoneel aan te geven
hoeveel werknemers op 1 januari 1981 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
maanden 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-
tegorieén waren respektievelijk 1, 2 en 3. Door percentering van
de drie kategorieén en vermenigvuldiging met de respektievelijke
waarde kon een bedrijfsscore voor de gemiddelde scholingsgraad
van het produktiewerk berekend worden.

Voor de personeelsafdelingen was, blijkens navraag, de instruktie
bij de vraag duidelijk geweest, zodat aangenomen mag worden dat
de betrouwbaarheid van de variabele bevredigend is.

Voor alle 85 bedrijven te zamen was het produktiepersoneel als
volgt over de drie kategorieén verdeeld:
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- werknemers in ongeschoold werk  21.0 procent

- werknemers in geoefend werk 37.6 procent
- werknemers in geschoold werk 41.4 procent
totaal 100.0 procent

Tabel 5.4 De twee vragenlijsten om delegatie van bevoegdheden door 'de gemiddelde

baas' aan zijn ondergeschikten mee te meten (variabele 7)

|

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

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

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

Zi jn ondergeschikten hebben de bevoegdheid om alle routinezaken te behandelen
die zich dageli jks voordoen.

Zijn ondergeschikten kunnen de meeste routinezaken zelf behandelen.

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

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

Hij geeft zijn ondergeschikten 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 lijnen 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 bevoegdheid gedelegeerd om alle dage-
lijkse routinematige beslissingen te nemen.

Hij neemt de meeste beslissingen die binnen zijn bevoegdheid liggen zelf,
hoewel zijn ondergeschikten een aanzienlijke verantwoordelijkheid op zich ne-
men voor beslissingen in routinezaken, waarover het beleid en de wijze van
werken duideli jk vastgelegd is.

Hij houdt vrij strak toezicht op zijn ondergeschikten wat betreft hun be-
voegdheden.

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

Hij vindt het niet aanbevelingswaardig om bevoegdheden te delegeren aan zijn
ondergeschikten.
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Variabele 7: Delegatie aan niet-leidinggevenden

Delegatie van bevoegdheden van 'bazen' in de produktie aan hun
ondergeschikten werd gemeten met de hieronder weergegeven twee
vragenlijsten (tabel 5.4). Deze twee lijsten zijn een vertaling
van lijst III en VI van Stogdill en Shartle (1955, p. 42-43) be-
treffende delegatie van verantwoordelijkheden aan niet-leidingge-
venden. De oorspronkelijke bron is hier gebruikt omdat Philipsen
(1969) deze informatie niet vermeldde.

Beide 1lijsten 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-
legatie. 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 'de gemiddelde baas' in de produktie-afdelingen en zijn on-
dergeschikten beschrijven. De acht items in de twee lijsten wer-
den na invulling genummerd van 8 tot en met 1, waarbij de score 8
de meeste delegatie aangaf. Elke respondent kon derhalve per
lijst een minimale score van 3 en een maximale score van 15 note-
ren (en in de twee lijsten te zamen minimaal 6 en maximaal 30).
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-
len, waardoor de theoretische variatiebreedte tussen 2 en 8 kwam
te liggen.

De interkorrelaties tussen de twee instrumenten zijn als volgt:

1. eerste delegatielijst (BL) -

eerste delegatielijst (PZ) .47 -
2. tweede delegatielijst (BL) .69 | .40 -
tweede delegatielijst (PZ) 45 | .71 | .47 -

1(BL) 1(Pz) 2(BL) 2(PZ)
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Men ziet dat beide respondenten het zowel ten aanzien van de eer-
ste als de tweede delegatielijst redelijk met elkaar eens zijn
(in beide gevallen is r = .47). Bovendien blijkt dat beide lijs-
ten zowel door de bedrijfsleider als door de personeelschef op
sterk gelijke wijze werden beoordeeld (r = .69 en .71).

De korrelatie tussen de somscores op beide lijsten van de be-
drijfsleider en de personeelschef bedraagt r = .52, hetgeen aan-
merkelijk hoger is dan Philipsen vond (r = .10).

Ook deze variabele is nog eens door middel van tweevoudige vari-
antie-analyse nader bekeken. De gemiddelde scores op zowel de bo-
venste als de onderste lijst bleken zeer signifikant te verschil-
len tussen de bedrijven (p < .0001). Bovendien verschilden 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

1i jkt derhalve voldoende gegarandeerd te zijn.

Variabele 8: Autonomie in de bedrijfsvoering

Om te komen tot deze variabele werden de volgende drie objektieve
dokumentatiegegevens (verkregen via de bedrijfsleider), die ge-
acht worden de autonomie in de bedri jfsvoering te bepalen, gesom-
meerd:

1. de rechtsvorm van het bedrijf: naamloze vennootschap (score
1), besloten vennootschap (3) en andere rechtsvorm (2);

2. familiebedrijf: nee (score 1), tot voor kort nog wel of nog
gedeeltelijk wel (2) en ja (3);

3. mate van zelfstandigheid: niet zelfstandig en/of geen eigen

rechtspersoonlijkheid (score 1), zelfstandig, maar wel ge-
lieerd met een ander bedrijf of concern (2) en geheel zelf-
standig (3).
De beantwoording van de derde vraag bleek soms tot problemen te
leiden, 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
score 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 .07 -
3. zelfstandigheid .28 | .30 -
1 2 3

Cronbach's Alpha voor deze drie subvariabelen is 0.44. Ze verto-
nen dus geen al te sterke interne konsistentie, hetgeen bij Phi-
lipsen meer het geval was (ko&fficiént van Hoyt van .63). De be-
perkte interne konsistentie is vooral te wijten aan het feit dat
familiebedrijven in tegenstelling tot de verwachting net zo vaak
besloten als open vennootschappen blijken 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-uitgewerkte organisatiestruktuur (platheids-
graad)

Organisaties kunnen in hun vorm een uitgewerkte/steile indruk of
een niet-uitgewerkte/platte indruk maken. In het eerste geval
gaat het om relatief veel hiérarchische nivo's en kleine werk-
groepen en in het tweede geval om weinig nivo's en grote werk-
groepen.

Volgens Philipsen (1969, p. 123-124) zou de klassieke organisa-
tietheorie de uitgewerkte/steile organisatievorm voorstaan, van-
wege grotere doelmatigheid 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 'close supervision' 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 dédrdoor bevredigender voor de organisatie-
leden. Bovendien meende hij dat de middelgrote organisaties uit
zijn onderzoek voor hun 'funktioneringskracht' tussenlagen en
uitgewerktheid (vertikalisering) juist nodig zouden hebben.

De mate van horizontaliteit of de platheidsgraad van de organisa-
tie werd bepaald door een formule afkomstig van Blau en Scott
(1963) en aangepast in vorm. Deze formule is:

L-1

platheidsgraad = X N
N b

waarin L het aantal hiérarchische lagen is, N het aantal uitvoe-
rende produktiemedewerkers en b het aantal 'bazen' (laagste lei-
dinggevende nivo) is. De waarde van de formule is minimaal 1 en
indiceert dan een zeer steile/uitgewerkte organisatievorm. Hoe
groter de waarde, hoe platter of niet-uitgewerkter de organisa-
tievorm.
De bepaling van het aantal nivo's (inclusief de nivo's 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 laagste leidinggevend nivo zeer verschillend betiteld werd:
'chef', 'baas', 'groepsleider', etcetera. Problematischer was of
voorlieden al 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) inclusief
eventueel onder hen staande, al dan niet meewerkende, voorlieden.
Dit werd wezenlijk van belang geacht, omdat de aanwezigheid van
voorlieden toch altijd als achtergrond heeft om leidinggevende
steun (in de zin van kodrdinatie en instruktie) te geven.
De korrelaties tussen de drie aspekten die in de formule voorko-
men, zijn als volgt:
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1. aantal hiérarchische nivo's ~

2. aantal niet-leidinggevende produktie- 28
medewerkers :

3. aantal leidinggevenden op het laagste nivo | .33 | .67 -

d 2 3

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 9 het sterkst werd
bepaald. De korrelaties van de hoofdvariabele met de drie subva-
riabelen waren:

- met het aantal hiérarchische nivo's -.58
- met het aantal niet-leidinggevende 23
produktiewerknemers :

- met het aantal leidinggevenden op het -.30

laagste nivo

Men ziet dus dat de hoofdvariabele 9 het sterkst bepaald wordt
door het aantal hiérarchische nivo's, en in mindere mate door het
aantal niet-leidinggevende produktiewerknemers en het aantal lei-
dinggevenden op het laagste nivo.

Omdat 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 'span of con-
trol' van de 'bazen') nagegaan worden of een eenvoudiger en in-
zichtelijker - hoewel niet volstrekt identieke - operationalise-
ring tot gelijksoortige konklusies leidt.

Variabele 10: Bedrijfsgrootte

Bedrijfsgrootte is gedefinieerd als 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 - 1 januari 198l. Zoals reeds in
hoofdstuk 3 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 respektieveli jk
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100 en 1000. De uiteindelijk onderzochte bedrijven hadden een
personeelsomvang van minimaal 166 en maximaal 1571 personeelsle-
den. Twee bedrijven (het laatst bedoelde en een bedrijf van 1268
werknemers) hadden meer personeel dan 1200; de rest bleef binnen
de criteria. De gemiddelde bedrijfsomvang is in 1980/81 ook hoger
dan in 1964/65, namelijk 484 ten opzichte van 387 werknemers.

Variabele 11l: Bedrijf autoritair geleid

De drie bij het onderzoek betrokken onderzoekers hadden de op-
dracht voor elke bedrijf - op basis van observaties, interviews
en losse 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 al dan niet be-
staan van 'inspraak'.

De onderzoekers konden hun schatting uitdrukken op een vijfpunts-
schaal met als antwoordmogelijkheden respektievelijk zeer demo-
kratisch (score 1), demokratisch (2), tussen autoritair en demo-
kratisch (3), autoritair (4) en zeer autoritair (5).

Ondanks 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 3 toegekend. Dit doet maar weinig afbreuk aan de betrouw-
baarheid van de variabele.

Variabele 12: Slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarktposi-
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 als antwoordmogelijkheden: goed (score 1), gaat
wel (2), matig (3) of niet zo best (4).

Als de naam aan de gunstige kant lag (score 1 of 2), werd ge-
vraagd of dit dan de werving van personeel gemakkelijker maakte.
De antwoordmogelijkheden waren hierbij: ja, gemakkelijker (score

90



1), misschien (2) of nee, niet gemakkelijker (3).

Als, anderzijds, de naam aan de ongunstige kant lag (score 3 of
4), werd gevraagd of dit dan de werving van personeel moeili jker
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 r = .43.

De verdeling van de 85 bedrijven over beide variabelen was als
volgt.

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

werving van personeel

'naam'’ totaal

makkeli jker/ misschien niet makkelijker/

niet moeilijker moeili jker
goed 17 14 9 40
gaat wel 4 16 12 32
matig 0 4 6 10
slecht 0 0 3 3
totaal 21 34 30 85

Philipsen legde beide vragen niet alleen aan 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 1980/81 abusieveli jk
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 'naam' 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, loon 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 'naam'
van het bedrijf geen verband meer vertoont met verzuim. De varia-
bele 'naam' 1lijkt dus een soort verzamel-variabele van andere in
het onderzoek voorkomende variabelen.

Het 1ijkt 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 (tabel 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 13: Ontwikkeling personeelsfunktie

Met deze variabele is door Philipsen getracht op objektieve wijze
de mate van ontwikkeling van het personeelsbeleid van een bedrijf
vast te leggen. Hij koos voor de volgende globale vierdeling:

1. er is geen aparte personeelschef; het personeelswerk wordt
gedaan door de administrateur, de chef loonadministratie,
etceteras;

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 gecreéerd werd; hij bezit geen speciale vooroplei-
ding voor de funktie;
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3. er is een personeelschef die als specialist is aangetrok-
ken, of na zijn benoeming een speciale opleiding gekregen
heeft;

4. 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-
liteit en invloed van de personeelsfunktionaris groter zouden
zijn.

Elk 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 1980/
8l-onderzoek van uitgegaan dat er bij de alternatieven 2, 3 en 4
een personeelsafdeling aanwezig is. Het verschil tussen de scores
2, 3 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.

In 1964/65 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). Om precies te zijn waren er 26 bedrijven met
score 2, 53 bedrijven met score 3 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 23 (de
grootte van de personeelsafdeling in relatie tot het totale per-
soneelsbestand) zal als alternatief gebruikt worden in de ver-
volganalyse.

Variabele 14: De mate van professionele personeelsbegeleiding

Door middel van faktoranalyse identificeerde Philipsen desti jds
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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1. 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 1), soms (2), altijd (3). De
drie antwoorden werden opgeteld, door drie gedeeld en afge-
rond op hele getallen (1, 2 of 3);

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

of 3);

3. zijn er niet of wel bedrijfsgeneeskundige voorzieningen
voor het personeel? (score 1 of 2);

4, vindt er medische keuring plaats bij personeelsselektie
(dus bij 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:

1. mate van gebruik van referenties,
gesprekken en test bij selektie

2. strengheid bij personeelsselektie 03 _
en -beoordeling :
3. bedrijfsgeneeskundige voorzieningen 07 |-.08 _
aanwezig : :
4. medische keuring bij aanstellingen 07 02 79 _
toegepast ) : :
1 2 3 4

Men ziet dat alleen de derde en vierde deelvariabele sterk met
elkaar korreleren, maar dat de rest geen verband met elkaar
heeft.

Deze variabele vertoont dus een lage interne konsistentie (Cron-
bach's Alpha .23). In het onderzoek van Philipsen was deze veel
hoger (koéfficiént van Hoyt .70). De spreiding van de deelvaria-
belen over de bedrijven was, behalve bij de tweede deelvariabele,
onbevredigend (zie Bijlage I):
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deelvariabele 1l: gemiddelde 2.1; standaard-deviatie O.
deelvariabele 2: gemiddelde 2.2; standaard-deviatie O.
deelvariabele 3: gemiddelde 1.9; standaard-deviatie O.
deelvariabele 4: gemiddelde 1.9; standaard-deviatie O.
Men ziet dat de eerste, derde en vierde deelvariabele bijna niet
spreiden. Bijna alle bedrijven vertonen op deze variabelen score
2. Alleen de tweede deelvariabele (selektie- en beoordelings-
strengheid) spreidt behoorlijk. Dit betekent derhalve dat de
hoofdvariabele voornamelijk selektie- en beoordelingsstrengheid

N N OV W
we we we

.
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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: Gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte

Deze variabele heeft, zoals dat ook bij de vorige - ontwikkeling
van de personeelsfunktie - het geval was, de 'tand des tijds'
niet goed doorstaan. De uitkeringsvoorwaarden bij ziekte zijn na-
melijk van 1964/65 tot 1980/81 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 gegevens, waarvan het eerste de wacht-
dagenregeling bij ziekte indiceert en het tweede de loonvergoe-
ding 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 elk ziektegeval dat minder dan 4 weken duurt (score
1). In 1964/65 betrof dit dertien bedrijven; in 1980/81
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
1964/65 betrof dit 34 bedrijven; in 1980/81 drie;
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- de werknemer krijgt bij afwezigheid volledige doorbeta-

ling van loon, ook voor de eerste dag (score 3). Betrof

dit in 1964/65 36 bedrijven, in 1980/81 waren het er 82.

Uit de verdeling van de bedrijven over de drie kategorieén in

1964/65 en in 1980/81 ziet men reeds hoe sterk de situatie veran-

derd is. De gemiddelde waarde van deze deelvariabele veranderde
in de tijd van 2.3 naar 3.0 (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 1). Voor
hoeveel bedrijven dit in 1964/65 gold is niet bekend, in
1980/81 gold dit voor twee bedrijven;
- 2 uur loonvergoeding bij huisartsbezoek (score 2). In
1980/81 was dit bij 27 bedrijven het geval;
- gehele loonvergoeding bij huisartsbezoek (score 3). In
1980/81 bestond deze regeling voor 56 bedrijven.
In 1964/65 was de gemiddelde waarde van deze deelvariabele 2.1,
terwijl deze waarde in 1980/81 2.6 bedroeg (zie Bijlage I). 0ok
hier ziet men dus eenzelfde ontwikkeling in de tijd van minder
naar meer gunstig.
Opgemerkt 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 regeling gekodeerd.

Tabel 5.6 De verdeling van de bedrijven over de twee subvariabelen van variabele 15

loonvergoeding bij
huisartsbezoek
wachtdagenregeling totaal
geen twee uur geheel
ongunstige wachtdagenregeling 0 0 0 0
gemiddelde wachtdagenregeling 0 3 0 3
gunstige wachtdagenregeling 2 24 56 82
totaal 2 27 56 85
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Zoals men ziet uit tabel 5.6 is variabele 15 eigenlijk alleen ge-
baseerd op de verschillen in de mate van loonvergoeding bij be-
zoek aan de huisarts.

Philipsen vond voor 1964/65 een samenhang tussen beide deelvaria-
belen van r = .32. Deze samenhang bedroeg in 1980/81 r = .23,
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 met het GAK/Bedri jfsvereniging

De Ziektewet in Nederland kent drie verzekeringvormen tegen loon-
derving wegens ziekte van werknemers. De bedrijven die één van
deze drie verzekeringsvormen hanteren worden respektievelijk om-
slaglid, 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 (loonderving door verzuim) wordt dan ge-
deeld met alle andere bedrijven in dezelfde Bedrijfsvereniging.
Afdelingskassen zijn bedrijven waarin de werkgever gezamenli jk
met de werknemers het risiko van de ziekengeldverzekering draagt.
Zo'n bedrijf heeft ook een afdelingskasbestuur met vertegenwoor-
digers van de werkgever en de werknemers. Een afdelingskas kan
zelf kontroleren maar kan dit ook laten doen door het GAK of de
Bedri jfsvereniging.

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 van
de werknemer door. Hoewel de eigenrisikodrager onder verantwoor-
delijkheid van de Bedri jfsvereniging staat, is hij wel het meest
autonoom in de uitvoering van de Ziektewet. Ook een eigenrisiko-
drager kan zelf kontroleren of dit uitbesteden aan het GAK of de
Bedrijfsvereniging.

Deze eerste deelvariabele van variabele 16 is mate van onzelf-
standigheid in de uitvoering van de Ziektewet of in de Ziektewet-
verzekering genoemd. Hierin krijgt een omslaglid score 3, een af-
delingskas score 2 en een eigenrisikodrager score 1.

De tweede deelvariabele heet mate van onzelfstandigheid in de
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ziektewetkontrole. Hierbij krijgt een bedrijf waarvan de zieken-
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 l.

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 verdeling van de bedrijven over de twee subvariabelen van variabele 16

mate van onzelfstandigheid in de
Ziektewet-kontrole
mate van onzelfstandigheid in de
< < totaal
Ziektewet-verzekering kontrole kontrole
geheel/gedeel - geheel door
telijk zelf GAK/Bedr.ver.
eigenrisikodrager 14 8 22
afdelingskas 13 8 21
omslaglid 0 (n.v.t.) 42 42
totaal 27 58 85

Bij tabel 5.7 kan vermeld worden dat de korrelatie tussen beide
deelvariabelen r = .59 bedraagt. Bij Philipsen was deze relatie
van 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
'AKERs' hadden echter wel ruim 23 procent van alle Nederlandse
werknemers in dienst. AKERs zijn dus in de regel relatief grote
bedrijven en een niet te verwaarlozen faktor in de Nederlandse
sociale verzekeringen (zie Draaisma, 1983, 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 kategorieén zo groot mogelijk te ma-
ken. In het onderzoek van Philipsen was dat trouwens ook het ge-
val.

Variabele 17: Gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel

De personeelsafdelingen van de onderzochte bedrijven hebben voor
het onderzoek opgegeven hoe de mannelijke produktiewerknemers op
1 januari 1981 over vijf leeftijdskategorieén verdeeld waren.
Voor alle 85 bedrijven zagen deze gegevens er, omgerekend in pro-
centen, als volgt uit:

15 - 24 jaar : 14.9 procent

25 - 34 jaar : 24.7 procent

35 - 44 jaar : 26.4 procent

45 - 54 jaar : 22.0 procent

55 - 64 jaar : 12.0 procent

totaal 100.0 procent
Door per bedrijf deze vijf percentages met respektievelijk 20,
30, 40, 50 en 60 jaar te vermenigvuldigen, de som daarvan door
100 te delen en af te ronden op hele getallen is per bedrijf een
gemiddelde leeftijd vastgesteld. Voor alle 85 bedrijven te zamen
bedroeg deze 39,3 jaar, zoals tabel 5.9 in de volgende paragraaf
(p. 104-105) laat zien.

Variabele 18: Percentage produktiewerknemers korter dan 1 jaar in
dienst

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

0 - 1 jaar in dienst : 11.5 procent

1 - 10 jaar in dienst : 43.5 procent

langer dan 10 jaar in dienst : 45.0 procent

totaal 100.0 procent
In navolging van Philipsen is voor deze variabele niet de gemid-
delde diensttijd, maar het eerste van de drie percentages ge-
bruikt.
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Philipsen vond dat de beperking tot de korte diensttijden twee
voordelen had: (a) de sterke relatie tussen leeftijd en dienst-
tijd in het algemeen zou erdoor beperkt blijven; (b) het sterke
verband tussen diensttijd en lengte van het bestaan van het be-
drijf (recent gevestigde bedrijven kunnen geen gemiddeld lange
diensttijden hebben!) 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: Stedelijkheidsgraad van het gewest waarin het be-
drijf ligt

Het uitgangspunt bij deze variabele was de gedachte dat de stede-
1i jkheidsgraad 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 'stedelijke' waarden-
oriéntatie 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 alle opgegeven gemeenten werd vervolgens de
urbanisatiegraad (platteland - grote stad) volgens het CBS opge-
zocht en de 'linksheidsscore' 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 'mentaliteit') 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 opge-
teld tot één bedrijfsscore. Philipsen mat dus eigenlijk de stede-
li jkheidsgraad van de woonplaats van de werknemers.

Deze arbeidsintensieve procedure was in dit onderzoek niet moge-
lijk. Om de aanpak van Philipsen zo dicht mogelijk te benaderen
is de volgende methode gevolgd. In een studie van het Centraal
Bureau voor de Statistiek (Van Engelsdorp Gastelaars et al.,
1980) wordt Nederland - onder meer op basis van intensief inter-
gemeentelijk woon/werkverkeer - ingedeeld in 34 zogenaamde nodale
gewesten (die niet per se provincie-gebonden zijn). Deze geweste-
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lijke indeling is goed bruikbaar voor dit onderzoek, omdat be-
drijven in zo'n gewest waarschijnlijk 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 waardenoriéntatie van het personeel van het betreffende
bedri jf.

Met behulp van gegevens van de volkstelling van 1971 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 1, 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). De CBS-studie hanteert
drie waarden met betrekking tot dit kenmerk (scores 1, 2 en 3).
Het eerste gewestkenmerk (agglomeratiegraad) komt overeen met
Philipsen's eerste deelvariabele; het tweede kenmerk (sociaal-
ekonomische deprivatie) heeft veel weg van Philipsen's tweede
deelvariabele (de zogenaamde linksheidsscore).

Elk van de 85 onderzoeksbedrijven zijn de twee kenmerken toege-
kend van het gewest waarin het ligt. Door optelling van beide
kenmerken kan een bedrijf een minimale score van 2 hebben (het
bedrijf ligt dan in een gewest met een plattelandskarakter en een
relatief gering aantal linkse stemmers) en een maximale score van
7 (het 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 5.8 (p. 102) weergegeven.

De relatie tussen beide stedelijkheidskenmerken is r = .49.
Naarmate de waardenoriéntatie van het personeel meer stedelijk
(meer 'cosmopolitan' in termen van Turner 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 subvariabelen van variabele 19

sociaal-ekonomische deprivatie
van het gewest
agglomeratiegraad gewest totaal

bijna geen enige sterke
zwak geagglomereerd 3 4 1 8
vrij zwak geagglomereerd 26 3 0 29
vrij sterk geagglomereerd 23 3 3 29
sterk geagglomereerd 3 0 16 19
totaal 55 10 20 85

5.3 Vergelijking van beide onderzoeken op de methodi-
sche aspekten: het replikatiekarakter

Van de negentien replikatievariabelen is nu beschreven hoe ze sa-
mengesteld en gemeten zijn.

Met het oog op het replikatiekarakter van het onderzoek is het
daarom nu mogelijk systematisch in te gaan op de verschillen in
de methodische aspekten van de onderzoeken uit respektieveli jk
1964/65 en 1980/81.

Volgens Galtung (1967, p. 437-450) is het doel van replikatie-on-
derzoek, naast kennisvermeerdering en de generalisatie van resul-
taten, na te gaan of eerdere resultaten artefakten (kunstmatige
produkten) zijn van de methodische aspekten van het onderzoek.
Tot deze aspekten behoren de analyse-eenheden, de wijze van mate-
riaalverzamelen, de inhoud van de variabelen en de waarden van de
variabelen, 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 analyse-eenheden

In 1964/65 waren dat 83 produktiebedrijven met merendeels manne-
lijk produktiepersoneel uit zeven bedrijfstakken, regionaal ver-
deeld over geheel Nederland. Deze bedrijven hadden minimaal 120
en maximaal 960 werknemers in dienst.

De bedrijven uit 1980/81 werden door middel van eenzelfde steek-
proefprocedure uit een universum met ongeveer gelijke kenmerken
als in 1964/65 getrokken (men denke aan de kenmerken produktie-

102



proces/bedri jfstak, produktie- en totale personeelsomvang, regio,
deelname aan de NIPG-verzuimstatistiek). Dit is van belang in
verband met de replikatie-opzet van de analyse.

In concreto was in 1980/81 het aantal onderzoekseenheden 85 pro-
duktiebedrijven met eveneens merendeels mannelijk produktieperso-
neel uit zo goed als dezelfde bedrijfstakken en dezelfde regio's.
Ze waren gemiddeld iets groter in personeelsomvang dan in 1964/
65. Voor details zie men de tabellen 3.4 en 3.5 (p. 51) en tabel
5.9 (p. 104).

Wel is het zo, dat - ondanks dezelfde universa en steekproefpro-
cedures - in de uiteindelijke resultaten steekproefvariaties een
rol zullen spelen. Geheel identieke resultaten mogen daarom niet
verwacht worden.

De methode van materiaalverzamelen

Het tweede methodische aspekt dat volgens Galtung (1967) 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. Evenals in het oorspronkelijke onderzoek
zijn de meeste variabelen gebaseerd op dokumentatiegegevens,
meestal afkomstig van de afdeling 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-
len in resultaten daaraan geweten zullen mogen worden.

De inhoud van de variabelen

De negentien variabelen die in 1964/65 werden gebruikt, werden
dit ook in 1980/8l. Eén duidelijke afwijking valt te vermelden.
Dit betreft de operationalisering van variabele 19 (stedeli jk-
heidsgraad). In 1964/65 ging het om de stedelijkheidsgraad van de
woonplaats van het personeel van het bedrijf in kwestie, terwijl
in 1980/81 de stedelijkheidsgraad van het gewest waarin het be-
drijf gevestigd is, als basis genomen werd. Verder werd bij vari-
abele 13 (ontwikkeling personeelsfunktie) de vraag in 1980/81
meer toegespitst op de personeelsafdeling; in 1964/65 refereerde
de vraag meer aan de personeelschef. Dus alleen bij de variabelen
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Tabel 5.9 Gemiddelde en spreiding van de negentien verklarende variabelen in res-
pektievelijk 1964/65 en 1980/81

1964/65 (n = 83)*
variabelen
Memietio”  valatie  gomid-  stendaard-
breedte breedte delde deyistie
1 technologisch gebonden 2-8 2-8 5.0 1.8
produktieproces (routi-
nisering)
2 arbeidsintensiteit van 0-100% 3-60% 25.4% 12.9%
de organisatie (percen-
tage arbeidskosten)
3 onrust in het produktie- 0-6 0-6 3.0 1.5
proces
4 percentage produktie- 0-100% 0-99% 31.4% 30.7%
werknemers in ploegen-
dienst
5 hinderlijke fysieke 16-80 25-71 40.4 9.1
werkomstanidgheden
6 scholingsgraad produk- 1.0-3.0 1.2-2.8 2.1 0.3
tiewerk
7 delegatie aan niet-lei- 1-13 1-11 5.1 2.8
dinggevenden
8 autonomie in de be- 3-9 3-9 5.8 2.1
drijfsvoering
9 niet-uitgewerkte orga- 1-7 3-32 14.2 4.9
nisatiestruktuur
(platheidsgraad)
10 bedrijfsgrootte 100-999 120-960 387 200
11 bedrijf autoritair ge- 1-5 1-5 3.4 1.0
leid
12 slechte 'naam' van het 4-14 4-14 7.7 2.4
bedrijf (arbeidsmarkt-
positie)
13 ontwikkeling personeels- 1-4 1-4 2.4 0.9
funktie
14 professionele perso- 4-10 4-10 6.6 1.8
neelsbegeleiding
15 gunstige uitkerings- 2-6 2-6 4.4 1.1
voorwaarden bij ziekte
16 sterke band met GAK/ 2-5 2-5 3.7 1.1
Bedri jfsvereniging
17 gemiddelde leeftijd 20-60 28-51 38.7 4.0
produktiepersoneel
18 percentage produktie- 0-100% 0-49% 16.1% 8.9%
werknemers korter dan
1 jaar in dienst
19 stedeli jkheidsgraad 0-17 2-14 8.3 3.5
woonplaats personeel
* Bron: Philipsen (1969, p. 148)
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1980/81 (n = 85)**
variabelen
theoretische empirische gemid- standaards
variatie- variatie- delde deviatie
breedte breedte
1 technologisch gebonden 2-8 2-8 5.4 1.5
produktieproces (routi-
nisering)
2 arbeidsintensiteit van 0-100% 4-77% 36.4% 17.7%
de organisatie (percen-
tage arbeidskosten)
3 onrust in het produktie- 0-6 1-6 3.9 1.2
proces
4 percentage produktie- 0-100% 0-100% 43.5% 37.4%
werknemers in ploegen-
dienst
5 hinderli jke fysieke 16-80 20-51 34.1 6.5
werkomstanidgheden
6 scholingsgraad produk- 1.0-3.0 1.2-3.0 2.2 0.4
tiewerk
7 delegatie aan niet-lei- 2-8 2-7 3.9 1.2
dinggevenden
8 autonomie in de be- 3-9 3-9 6.0 1.2
drijfsvoering
9 niet-uitgewerkte orga- 1-? 5-36 12.8 5.4
nisatiestruktuur
(platheidsgraad)
10 bedri jfsgrootte 100-1200 166-1571 484 281
11 bedri jf autoritair ge- 1-5 1-5 2.8 0.9
leid
12 slechte 'naam' van het 2-7 2-7 3.8 1.3
bedrijf (arbeidsmarkt-
positie)
13 ontwikkeling personeels- 1-4 2-4 2.8 0.6
funktie
14 professionele perso- 4-10 6-10 8.2 0.8
neelsbegeleiding
15 gunstige uitkerings- 2-6 4-6 5.6 0.6
voorwaarden bij ziekte
16 sterke band met GAK/ 2-5 2-5 3.9 1.2
Bedri jfsvereniging
17 gemiddelde leeftijd 20-60 31-47 39.3 3.4
produktiepersoneel
18 percentage produktie- 0-100% 0-32% 11.4% 6.6%
werknemers korter dan
1 jaar in dienst
19 stedeli jkheidsgraad 2-7 2-7 4.3 1.5
gewest bedri jf

* %

Bijlage I geeft het gemiddelde en de spreiding van de subvariabelen van de hier
vermelde negentien variabelen
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13 en 19 wijkt de inhoud van het latere onderzoek enigszins af
van het oorspronkeli jke.

De theoretische en empirische waarden van de variabelen

De schaalindelingen van de variabelen waren in 1980/81 in grote
lijnen dezelfde als in 1964/65. De volgende vier uitzonderingen
kunnen vermeld worden (zie tabel 5.9, p. 104-105). Ten eerste was
de maximale waarde van de bedrijfsgrootte in 1980/81 afwi jkend
van die uit 1964/65; ten tweede was de theoretische variatie-
breedte van de variabele delegatie in 1964/65 1-13 en in 1980/81
2-8. Bij de stedelijkheidsgraad waren deze cijfers in 1964/65 0-
17 en in 1980/81 2-7. Tenslotte zijn de twee vragen betreffende
de 'naam' van het bedrijf in 1980/81 niet aan beide sleutelinfor-
manten voorgelegd zoals in 1964/65, maar alleen aan de bedrijfs-
leider, waardoor de theoretische variatiebreedte niet 4-14 be-
draagt, maar 2-7.

Op deze vier variabelen kunnen dus afwijkingen tussen beide on-
derzoekingen ontstaan.

Tabel 5.9 vermeldt niet alleen de theoretische, maar ook de empi-
rische variatiebreedten, de gemiddelden en de standaard-deviaties
van de variabelen uit 1964/65 en 1980/8l. Voor de vergelijking
van beide onderzoekingen zijn echter de empirische variatiebreed-
ten en de standaard-deviaties belangrijker dan de theoretische
variatiebreedten.
De spreiding van de variabelen arbeidsintensiteit (2), ploegen-
dienst (4), bedrijfsgrootte (10), en in mindere mate band met het
GAK of de Bedrijfsvereniging (16) is duidelijk vergroot ten op-
zichte van het oorspronkelijke onderzoek.
Anderzijds zijn vijf variabelen zo sterk in spreiding verminderd
dat ze minder bruikbaar lijken geworden. Dit zijn (zie tabel 5.9
en Bijlage I):

3 onrust in het produktieproces;

8. autonomie in de bedrijfsvoering;

13. ontwikkeling personeelsfunktie;

14. professionele personeelsbegeleiding;

15. gunstige uitkeringsvoorwaarden.
De volgende redenen zijn hiervoor te noemen. Bij onrust (3)
spreidt de belangrijke subvariabele konkurrentie weinig (zie Bij-
lage I). Bij autonomie (8) spreidt de subvariabele familiebedrijf
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matig, maar gezien het feit dat de twee andere - waaronder de be-
langri jkste: zelfstandigheid - wel goed spreiden, is deze varia-
bele wel te handhaven voor de vervolganalyse. De interne konsis-
tentie is ook hoger (Alpha is 0.44). Door de verouderde operatio-
nalisering van de één-item variabele ontwikkeling personeelsfunk-
tie (13) spreiden de scores hierop slecht. Verder kunnen de toets
der kritiek moeilijk doorstaan: professionele personeelsbegelei-
ding (14), waarbij drie van de vier subvariabelen gering sprei-
den, en gunstige uitkeringsvoorwaarden (15), waarbij de belang-
rijkste subvariabele: wachtdagenregeling, 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 van de betreffende variabelen en een voldoende in-
terne konsistentie (Cronbach's Alpha's). 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 (bedrijfsleider en personeelschef) maar aan
'echte' verschillen tussen de 85 bedrijven.

Bij de resterende één-item variabelen zijn uitspraken 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 bedrijf demo-
kratisch of autoritair geleid wordt (11), voorgekomen is dat de
gegevens van een paar bedrijven ontbraken. Zoals vermeld, zijn
bij die paar bedrijven voor deze variabelen 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 83 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 1980/81 betreft de verandering in de gemiddelden
van de negentien verklarende variabelen. Bij de vergelijking van
de gemiddelden, rekeninghoudend met de steekproefgrootten en de
standaard-deviaties van de gemiddelden, blijkt dat de bedrijven
in 1980/81 op de volgende twaalf punten signifikant verschillen
van de bedrijven uit 1964/65:

- grotere arbeidsintensiteit;

- meer onrust in het produktieproces;

- groter percentage ploegendienstwerknemers;

- minder hinderlijke werkomstandigheden;

- meer delegatie van verantwoordeli jkheid;

- minder platte organisatievorm;

- grotere bedri jfsgrootte;

- 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 detailpunten,
het replikatie-onderzoek uit 1980/81 wat betreft de inhoud van de
variabelen, de theoretische waarden van de variabelen en de me-
thode van materiasalverzamelen weinig afwijkt van dat uit 1964/65.
Hoewel de latere onderzoekseenheden niet dezelfde zijn als de
oorspronkelijke, zijn er duidelijke overeenkomsten wat betreft
bedri jfstak, produktieproces en regio. Verschillen in onderzoeks-
resultaten zullen daarom waarschijnlijk ook niet toegeschreven
kunnen worden aan het feit dat een steekproef van bedrijven uit
een geheel andere populatie van bedrijven is getrokken. Wel vindt
men in de resultaten uiteraard steekproefvariaties terug.
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Indien het onderzoek uit 1980/81 andere resultaten oplevert dan
het onderzoek uit 1964/65, kunnen de verschillen waarschijnlijk
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 elkaar verschillen;

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

5.4 Beschrijving van de dertien toegevoegde verkla-
rende variabelen voor de vervolganalyse

In paragraaf 5.1 is reeds beargumenteerd waarom de variabelen 20
tot en met 32 in het onderzoek zijn opgenomen. In het kort komt
het erop neer dat de nummers 20 tot en met 24 de oorspronkeli jke
variabelen 1, 3, 9, 13 en 14 vervangen, en de nummers 25 tot en
met 32 toegevoegd zijn om de theoretische begrippen verzuimgele-
genheid, verzuimnoodzask, verzuimbehoefte (binding) 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 (tabel 5.1) opgenomen.

De gemiddelden en standaard-deviaties van de variabelen en subva-
riabelen worden weergegeven in tabel 5.17 en Bijlage I.

Variabele 20: Onrust in het produktieproces (nieuwe versie)

De door Philipsen vervaardigde variabele onrust (3) 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 konkurrentie. 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 waren een reden om te zoeken naar een betere operati-
onalisering van het begrip onrust. Daartoe werd de deelvariabele
storingen uit variabele 3 (onrust) te zamen met beide deelvaria-
belen van nummer 1 (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-wi j-
ze geoperationaliseerd (Woodward, 1965), dus: 1 = enkelstuks-, 2
= serie-, 3 = 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 geindiceerd worden door produktie-
procestype te zamen met storingen en de tweede faktor kon vrij-
heid genoemd worden en geindiceerd worden door vrijheid in werk-
tempo/-onderbrekingen te zamen met de nieuw-ingevoerde vierpunts-
schaal duur van de arbeidscyclus.

De eerste faktor zal als variabele 20 en de tweede als variabele
21 fungeren. De interkorrelaties tussen de vier deelvariabelen
uit de variabelen 20 en 21 zijn als volgt:

20-1 produktieprocestype (enkelstuks-
proces; BL)

20-2 mate van storingen door toeleve-

ringsproblemen of door onvoldoen- |-.46 -
de kwaliteit grondstoffen (BL)
21-1 mate van vrijheid in werktempo en .32 |-.02 _

-onderbrekingen (som BL en PZ)

21-2 duur van de arbeidscyclus (BL) .02 |-.04 | .38 -

20-1 20-2 21-1 21-2
BL = volgens bedri jfsleider; 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 .32 tegen .57). Blijkbaar heeft de Wood-
ward-volgorde minder met vrijheid te maken dan de Philipsen-volg-
orde. Bovendien blijkt nu dat het produktieproces in de Woodward-
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volgorde op één faktor laadt samen met mate van storingen (r =
.46), en dat vrijheid in werktempo, etcetera op een andere faktor
laadde samen met duur van de arbeidscyclus (r = .38). Het produk-
tieproces in de Woodward-volgorde lijkt derhalve meer een automa-
tiseringsvolgorde, terwijl het produktieproces in de Philipsen-
volgorde meer een routiniseringsvolgorde 1li jkt.

Tabel 5.10 De verdeling van de bedrijven over de twee subvariabelen van variabele 20

mate van storingen
produktieprocestype totaal
in sterke mate enigermate nooit
enkelstuk 5 3 1 9
serie 16 18 2 36
massa 2 15 5 22
proces 2 7 9 18
totaal 25 43 17 85

Uit tabel 5.10 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 1 (technologie of routinisering) uit
de replikatie-analyse uiteenvalt in een onrust- en een vrijheid-
aspekt.

De korrelaties tussen de twee oorspronkelijke variabelen 1 (rou-

tinisering) en 3 (onrust) en de nieuwe variabelen 20 (onrust,
nieuwe versie) en 21 (vrijheid) zijn als volgt:
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variabele 1: routinisering =

variabele 3: onrust -.31 -

variabele 20: onrust (nieuwe versie) |-.54 .68 -

variabele 21: vrijheid -.65 ( .10 | .08 -

1 3 20 21

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 21 (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 (1961) vond dat overplaatsingen en schemaveranderin-
gen in ziekenhuizen frekwentieverhogend werkten, en Ekkers et al.
(1980) stelden vast dat problemen bij produktiestoringen in 24
taakstudies samengingen met een relatief hoge verzuimfrekwentie
en gemiddelde duur per geval. Alleen Houben (1981) vond geen re-
latie tussen produktiestoringen en verzuimindices; wel vond hij
een verband tussen de frekwentie van taakonderbrekingen en het
verzuimpercentage.

Variabele 21: Vrijheid 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
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bedrijfsleider te vragen wat de duur van de arbeidscyclus is van
de werknemers van de grootste produktie-afdelingen. Hierbij waren
vier antwoordmogelijkheden beschikbaar (zie tabel 5.11). Door de
procedure van weging via de personeelsomvang van de afdelingen
kwam een bedrijfsscore voor de duur van de arbeidscyclus tot
stand (score 1, 2, 3 of 4). De totaal-score van variabele 21 kwam
tot stand door optelling van de deelscores van beide subvariabe-
len. De theoretische variatiebreedte loopt van 2 (weinig of geen
vrijheid en korte arbeidscyclus) tot 8 (zeer veel vrijheid en
lange arbeidscyclus). De korrelatie tussen vrijheid en duur ar-
beidscyclus is r = .38.

Tabel 5.11 De verdeling van de bedrijven over de twee subvariabelen van variabele 21

duur van de arbeidscyclus

mate van vrijheid totaal
korter dan 1-5 6-10 langer dan

1 minuut minuten minuten 10 minuten

weinig of geen vrijheid 2 3 5 A 11
enige vrijheid 5 9 14 19 47
tamelijk veel vrijheid 0 3 18 24
zeer veel vrijheid 0 0 1 2 3
___________________________ I - SN S| [ SP—
totaal 7 15 23 40 85

Uit tabel 5.11 valt te konkluderen dat het verband tussen beide
deelvariabelen in grote mate lineair is: hoe korter de arbeidscy-
clus, hoe minder de vrijheid in werktempo en werkonderbrekingen
(alleen de twee middenkategorieén gaan gepaard met ongeveer de-
zelfde mate van vrijheid).

Onderzoek van onder anderen Lundquist (1958), Kilbridge (1961),
Ford en Gillette (1969), Fried et al. (1972), Lawler et al.
(1973), 0'Muircheartaigh (1975), Hackman en Oldham (1976) en Al-
gera (1980) heeft aangetoond dat taakvariatie, langcyclisch werk
en autonomie in de taakuitvoering samengaat met een lagere ver-
zuimfrekwentie.

Als 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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kollega's en leiding. Een hogere mate van binding wordt geacht
gepaard te gaan met een lagere verzuimfrekwentie.

Variabele 22: Grootte van de groepen in de produktie ('span of
control' van de bazen)

In variabele 9 werd de mate van uitgewerktheid van de organisa-
tievorm aan de orde gesteld. Deze uitgewerktheid hing af van het
aantal hiérarchische nivo's dat de organisatie kende, het aantal
niet-leidinggevende produktiewerknemers en het aantal 'bazen'.
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 'veroorzaakt' 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 deaarom de variabele
'grootte van de groepen op uitvoerend nivo in de produktiesektor'
(ofwel: 'span of control' van 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, 19663 Schmidt, 1967; O0'Muircheartaigh, 1975; Rousseau,
1978; Markham, 1982b).

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 nivo in de produktie. In het geval dat
er voorlieden in de produktie werkzaam waren, werden deze samen
genomen met de hirarchisch 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 39. De gemiddelde groeps-
grootte of 'span of control' over alle 85 bedrijven bedroeg 13,4
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werknemers.

Tenslotte is van belang te melden dat er een korrelatie van r =
.85 bestaat tussen variabele 9 (organisatiestruktuur) en variabe-
le 22 (groepsgrootte). Beide variabelen lijken dus sterk op el-
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 23: De relatieve grootte van de personeelsafdeling

Variabele 13 (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. Als alternatief wordt daarom variabele 23 gebruikt. Deze
betreft het aantal personeelsfunktionarissen per 1000 werknemers,
afgerond op hele getallen. In deze index is dus gekorrigeerd voor
bedri jfsgrootte. Onder personeel van de personeelsafdeling werden
alle werknemers verstaan die zich met een of meer aktiviteiten
betreffende het personeel bezighielden, inclusief sekretariéle
ondersteuning. Personen die zich bezighielden met personeelsadmi-
nistratie, medische zorg, bewaking, veiligheid en kantinewerk-
zaamheden werden echter uitgesloten. Personen die in deelti jd
werken werden ook slechts voor het betreffende deel bij het tota-
le 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 4,9
personeelsfunktionarissen. De uiteindelijke waarde op variabele
23 kon uiteenlopen van 3 tot 26 met een gemiddelde waarde van
9,7, hetgeen betekent dat er op elke 1000 werknemers gemiddeld
9,7 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 (1977)
vond bijvoorbeeld een lager verzuimpercentage (partieel) bij gro-
tere en goed geéquipeerde personeels- en medische afdelingen, en
Ris (1978) vond korte verzuimduren (ook partieel) bij relatief
grotere personeelsafdelingen.

Vermeldenswaard is tenslotte dat er een verband bestaat van r =
.30 tussen variabele 13 (ontwikkeling personeelsfunktie) en vari-
abele 23 (relatieve grootte personeelsafdeling). Er is dus een
redelijk, maar geen sterk verband tussen de oude en de nieuwe
operationalisering.

Variabele 24: Tijd besteed aan 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. Op andere wijze zal nu in
deze leemte voorzien worden. Bij het materiaalverzamelen voor dit
onderzoek is gebruik gemaakt van een verkorte versie van de akti-
viteitenlijst die Buitendam (1979) 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 'rest van de aktiviteiten'
diende het totaal van de lijst steeds op 100 procent uit te ko-
men. Deze methode 1ijkt 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/selektie, personeelsbeoorde-
ling en positietoewijzing; (c) voorbereiding van de arbeidsvoor-
waarden, aktiviteiten rond de ondernemingsraad en kontakten met
vakbonden; (d) taskstrukturering/werkoverleg, organisatie-ontwik-
keling, en ontwikkeling en formulering 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. Op basis van de
faktoranalyse van het huidige onderzoeksmateriaal zijn als indi-
katoren van het begrip professionele personeelsbegeleiding uit-
eindelijk gekozen sociale begeleiding en personeelszorg. Taakge-
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-
leiding, maatschappelijk werk, persoonlijke gesprekken,
begeleiding van buitenlandse werknemers, etcetera;

- personeelszorqg: huisvesting, kantine, jubilea, ziekenbe-
zoek, ontspanningsaktiviteiten, bedrijfsvervoer van het
personeel, etcetera.

De onderlinge samenhang tussen de twee gekozen saktiviteiten is
redelijk hoog (r = .42). Zoals uit de vraagstelling duidelijk zal
zijn, is de minimale score per aktiviteit 0 procent en de maxima-
le score 100 procent. In de praktijk bleek dat de personeelsafde-
lingen 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 'oude' en de 'nieuwe' variabele personeelsbegeleiding.

De variabele professionele personeelsbegeleiding werd door Phi-
lipsen geoperationaliseerd met begrippen als selektie en beoorde-
ling 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-
tievelijk 11.1 en 4.4 procent van de tijd) negatief korreleerden

117



met beide hierboven beschreven aktiviteiten op het gebied van be-
geleiding respektievelijk zorgverlening:

sociale personeels-
begeleiding zorg
werving / selektie r = -.06 r = -.24
personeelsbeoordeling r = -.08 r = -.16

Deze gegevens ondersteunen de gedachte dat werving, selektie en
personeelsbeoordeling niet onder personeelsbegeleiding gerang-
schikt zouden dienen te worden.

De in deze variabele 24 te gebruiken operationalisering van het
begrip personeelsbegeleiding door middel van sociale begeleiding
en personeelszorg lijkt meer valide. De korrelatie tussen varia-
bele 14 en de nieuwe variabele 24 is negatief (r = -.30), 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 zijn, 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 tabel 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-
ling, zoals gesprekken en werkplekbezoek, frekwentiebeperkend
werken. Voor verder empirisch onderzoek dat de hypothesen onder-
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steunt, wordt verwezen naar de publikatie van Philipsen (1969).

Variabele 25: Slechte financieel-ekonomische positie van het be-
drijf
De financieel-ekonomische positie van het bedrijf is door middel
van drie deelvariabelen geoperationaliseerd. Alle drie gegevens
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 1), redelijk (2), matig
(3), slecht (4).
De tweede deelvariabele betrof de vraag of er in 1978 tot en met
1980 een personeelsstop had plaatsgevonden. Hierbij waren de ant-
woordkategorieén: in géén van de laatste drie jaren (score 1);
alleen in 1978 en/of 1979, maar niet in 1980 (2); in 1980, inclu-
sief eventueel 1978 en/of 1979 (3).
De derde deelvariabele betrof de vraag of er in 1978 tot en met
1980 afzetproblemen waren geweest. Hierbij waren de antwoordkate-
gorieén als bij de tweede deelvariabele.
Een bedrijf kon dus een minimale score van 3 hebben (goede omzet
en orderpositie, en in geen van de drie jaren een personeelsstop
of afzetproblemen), en een maximale score van 10 (slechte omzet
en orderpositie met een personeelsstop en afzetproblemen in
1980). De interkorrelaties tussen de drie deelvariabelen waren
als volgt:

1. omzet en orderpositie (slecht) -

2. personeelsstop .43 -
3. afzetproblemen .72 .54 -
h | 2 3

Cronbach's Alpha voor deze variabele bedraagt 0.79, hetgeen zeer
goed te noemen is.

Onderzoek, waarbij de relatie tussen de financieel-ekonomische
positie van het bedrijf en het verzuim van werknemers werd bestu-
deerd is helaas niet beschikbaar. Wel is er in een veertiental
onderzoekingen aandacht besteed aan de relatie tussen enerzi jds
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toekomstonzekerheid, de dreiging ontslagen te worden en de drei-
ging van bedrijfssluiting, bedrijfsinkrimping, individuele ar-
beidsmarktpositie, en verzuim anderzijds (Gadourek, 1965; Owens,
1966; Handy, 1968; Hackman & Lawler, 1971; Hershey, 1972; Dijk-
stra, 1974; Philipsen, 1977; Ris, 1978; Rushmore & Youngblood,
1979; Wiersma, 1979; Van Dijkhuizen, 1980; Fitzgibbons & Moch,
1980; De Jong et al., 1981; 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 verzuimpercentage
en met de gemiddelde duur per geval blijkt het aantal positieve
relaties echter relatief te overheersen.

Theoretisch is de inkonsistentie wel begrijpelijk, omdat be-
drijfsproblemen gepaard kunnen gaan met zowel verzuimbeperkende
als met verzuimstimulerende processen (Smulders et al, 19838). 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 komt, dat er
uit de pers en uit de bedrijfsinterviews aanwijzingen zijn dat
een slechte bedrijfssituatie ook gepaard gaat met sterkere socia-
le verzuimkontrole en verzekeringstechnische verzuimkontrole. De
verzuimgelegenheid is dus laag bij een slechte bedrijfssituatie
en een lage verzuimfrekwentie kan hiermee samengaan (zie bijvoor-
beeld Dijkstra, 1974). Anderzijds is het goed voorstelbaar dat
het bedrijf bij 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-
leid door personeelsafdelingen om mensen in de WAO in plaats van
in de WW te 'helpen' wordt vaak verondersteld aanwezig te zijn.
In de woorden van Wiersma (1979, p. 85) is er dan een "stilzwij-
gende toestemming 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 werknemers". Dit kan betekenen dat ziekteduren in
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bedrijven die het moeilijk hebben, relatief lang zijn (zie met
name Wiersma, 1979, en De Jong et al., 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: Werkloosheidspercentage van het rayon, waarin het
bedrijf ligt

Eerst de beschrijving van de variabele zelf. Nederland kent onge-
veer 130 arbeidsbureaus, die elk gericht zijn op de bevolking van
één apart geografisch rayon. Van elk van deze 130 rayons werd
door het Ministerie van Sociale 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, uitgedrukt in
procenten van de afhankelijke mannelijke beroepsbevolking.

Nu werd elk van de 85 onderzochte bedrijven het werkloosheidsper-
centage toegekend van het rayon waarin het gelegen 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 1979 tot eind 1980.

Van werkloosheid in een regio, bedrijfstak of land wordt ook vaak
aangenomen dat er een verzuimbeperkende werking van uitgaat (het
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 loupe is genomen: Behrend,
19533 Plummer en Hinkle, 1955; Crowther, 1957; Enterline, 1964;
Van den Bergh en Ouwehand, 1965; Taylor en Pocock, 1969; Hedges,
1973; Doherty, 1979; Edwards, 1979Pb; Fenn, 1981; Thomas, 19813
Markham, 19828, en Smulders et al., 19838, 1983b. 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. (19838) rapporteren posi-
tieve verbanden met de duur; Smulders et al. (1983b) vermelden
een negatief verband.

Het overheersende probleem hierbij is echter dat bij 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. Op 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.

Variabele 27: De snelheid van de verzuimkontrole

De personeelschefs van de 85 bedrijven werden uitvoerig geinter-
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
Bedri jfsvereniging wordt uitgevoerd, als deelvariabele werd opge-
voerd.

Daarnaast werd getracht om de snelheid van de verzuimkontrole te
schatten. Als de werknemers in de regel reeds op de eerste of
tweede ziektedag gekontroleerd werden, meestal door een ziekte-
wet- of lekekontroleur, werd score 3 (wel snel) toegekend. Indien
de werknemers de eerste veertien dagen van hun ziekte niet be-
zocht en niet opgeroepen werden voor kontrole werd score 1 (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 overigens 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 van de 85 bedrijven over snelheid van verzuimkontro-
le en verzekeringsvorm enerzijds en snelheid van verzuimkontrole
en kontrole zelf/uitbesteed anderzijds, wordt in tabel 5.12 weer-
gegeven.

Tabel 5.12 De verdeling van de bedrijven over variabele 27 (snelheid verzuimkontro-
le) en de twee subvariabelen van variabele 16 (verzekeringsvorm en kon-

trolevorm)
snelheid verzuimkontrole
verzekeringsvorm respektievelijk kontrolevorm
voor de Ziektewet niet matig wel
totaal
snel snel snel

eigenrisikodrager 11 5 6 22
afdelingskas 6 3 12 21,
omslaglid 21 14 7 42
totaal 38 22 25 85
kontrole geheel/gedeeltelijk zelf 8 L 15 27
kontrole geheel door GAK of Bedrijfsvereniging 30 18 10 58
totaal 38 22 25 85

Uit het bovenste gedeelte van de tabel is op te maken 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 = -.36) tussen de
snelheid van kontrole en het feit of deze al dan niet door het
bedrijf zelf wordt uitgevoerd. Als 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 beqrip band met de bedrijfsvereniging.

Er bestaat een zestiental onderzoeksbronnen waarin aspekten van
verzuimkontrole in verband gebracht zijn met de hoogte van het

123



verzuim: M. de Groot, 1954; Fortuin, 1955; Holthuis, 1961; De
Boer, 1964; Handy, 1968; Philipsen, 1969; Taylor, 1969; J. de
Groot, 1970; Baum en Youngblood, 1975; Nicholson, 1976; Baum,
1978; Ris, 1978; Winkler, 1980; Dalton en Perry, 1981; Fenn,
19813 Nijhuis en Soeters, 1982.

Uit de studies waarin men zich met het tijdstip van kontrole be-
zighoudt blijkt dat de snelheid van verzuimkontrole:

a. vooral duurbeperkend kan werken (Handy, 1968; J. de
Groot, 1970);

b. ook de frekwentie van l-dagsgevallen kan beperken, maar
de frekwentie van iets langere gevallen kan doen toene-
men. Door dit afruilingsmechanisme in de frekwentie dat
optreedt door snelle verzuimkontrole (zie Nicholson,
1976) 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 'kontroleren-
de', hetzij in 'begeleidende' zin.

Variabele 28: Aantal kontakten over zieke werknemers

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. Zij kunnen
door overleg en beinvloeding de optimalisering van het tijdstip
van herstelmelding van de zieke werknemer bevorderen.

Bij de vorige variabele, de snelheid van de verzuimkontrole, lag
het aksent op het kontakt tussen de verzekeringsarts en/of de le-
kekontroleur en de zieke werknemer en daarmee op beperking van de
verzuimgelegenheid, en slechts in tweede instantie op aandacht
voor het individuele ziektegeval.

Bij deze variabele gaat het niet om de 'officiéle' kontakten
krachtens de Ziektewet met de zieke werknemer, maar om de niet-
officiéle kontakten tussen de personeelschef, de bedrijfsleider
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en de verzekeringsarts over de situatie en positie van de zieke
werknemer. De verzekeringsarts is bij deze variabele betrokken
omdat deze - naast de twee respondenten in dit onderzoek - waar-
schijnlijk de meeste kontakten met vertegenwoordigers van het be-
drijf heeft over zieke werknemers. De bedrijfsarts 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. Op basis van door Dijkstra (1977)
ontwikkelde onderzoeksvragen werd aan de eerste respondent de
volgende vraag voorgelegd:
1. Komt het voor, dat u kontakt opneemt met de personeelschef
over zieke werknemers? (zelden of nooit, zo nu en dan,
vaak; met respektievelijk scores 1, 2, 3).
Aan de personeelschef werd het 'spiegelbeeld' van deze vraag

voorgelegd:

2. Komt het voor, dat u kontakt opneemt met de bedrijfsleider
(of direkteur) over zieke werknemers? (zelfde antwoordmoge-
1i jkheden).

Bovendien werd aan de personeelschef gevraagd:

3 Komt het voor, dat u kontakt opneemt met de verzekeringsge-
neeskundige over zieke werknemers? (zelfde antwoordmoge-
1i jkheden).

De scores op deze drie vragen spreiden zeer bevredigend over de
85 onderzochte bedrijven (zie Bijlage I), zodat eventuele lage
korrelaties met andere variabelen niet aan geringe spreiding ge-
weten kunnen worden.

De onderlinge verbanden tussen de drie beschreven variabelen zijn
als volgt:

1. kontakt bedrijfsleider met personeels-
chef (BL)

2. kontakt personeelschef met bedri jfs- 36
leider (PZ) :

3. kontakt personeelschef met verzekerings- 04 19
arts (PZ) : :

1 2 3
BL = volgens bedrijfsleider; PZ = volgens personeelschef
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Uit de matrix ziet men dat als de bedrijfsleider vaask kontakt op-
neemt met de personeelschef over zieke werknemers, dit ook vaker
geschiedt door de personeelschef met de bedrijfsleider (r = .36).
Ook blijkt de kontaktfrekwentie van de personeelschef met de be-
drijfsleider signifikant te korreleren met die van de personeels-
chef met de verzekeringsarts (r = .19). De interkorrelaties tus-
sen de drie beschreven deelvariabelen zijn echter niet erg sterk.
Er is dus nog wel 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 dag leggen met betrekking tot zieke werknemers.

In termen van Dijkstra (1977) 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 als
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 3 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
(1977) vond bij zijn onderzoek in 56 sociale werkplaatsen, dat
het aantal 'interne' ziektekontakten - tussen de personeelsafde-
ling, direktie, bedrijfsarts, baas en zieke werknemer - geen
verband vertoonde met de gemiddelde duur per geval maar wel zwak
negatief samenhing met de frekwentie. Ten tweede vond hij dat
'externe' 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 partiéle relaties.

Wat de laatste relatie betreft, meent Dijkstra dat het mogeli jk
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 WAO-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 oorzask en gevolg: de ziektekontakten 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 therapie, die zorgverhogend
en tevens duurverlengend kan werken. Mogelijk is hier dus sprake
van onbedoelde (duurverlengende) effekten van kontakten over zie-
ken met deskundigen.

Ris (1978) vond in zijn onderzoek in 39 produktiebedrijven geen
signifikante partiéle verbanden tussen het aantal kontakten van
de personeelsafdeling met leiding, werknemer zelf, verzekerings-
arts en huisarts, en de verzuimfrekwentie/verzuimduur.

In het zogenaamde WAO-determinantenonderzoek (De Jong et al.,
1981) onder 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 industriéle en niet-industriéle Zuidlimburgse organi-
saties bij drie te onderscheiden personeelskategorieén, dat hun
somscore met betrekking tot kontakten over zieke werknemers
meestal geen relatie vertoonde (na partialisering) met de ver-
zuimfrekwentie en de verzuimduur. Wel vonden ze een positief (!)
verband met WAO-instroom, hetgeen ook weer een gevolg kan zijn
van de aandacht die WAO-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 tijdstip van herstelmelding.

Variabele 29: Percentage buitenlandse produktiewerknemers

Het aantal buitenlandse werknemers in Nederland is sinds het mid-
den van de zestiger jaren sterk toegenomen. In 1964/65 waren er
nog maar circa 30.000 werknemers uit de zeven mediterrane wer-
vingslanden (exclusief Itali&) in Nederland werkzaam, terwijl de-
ze kategorie in 1978 circa 105.000 werknemers omvatte. Philipsen
(1969, p. 251) kon 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 gemiddeld 17.6 procent van het
produktiepersoneel van buitenlandse nationaliteit. Slechts zeven
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,
1967; Schmidt, 1967; Vertin, 1967; Schmoll, 1973; Belt, 1978;
Alezra et al., 1979; Edwards, 19798; Baker en Pocock, 19823 Krui-
denier, 1982; Nijhuis en Soeters, 1982; Peeters et al., 1982.
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-
lianen. Ook woonomstandigheden (al dan niet in een woonoord) en
gezinsomstandigheden (al dan niet met vrouw en kinderen) spelen
een rol in het verzuimpatroon (Belt, 1978).

Wat betreft de gezondheid noemt Van Erp (1967) onder andere het
méér voorkomen van tbc, maagzweren en verkeersongelukken bij bui-
tenlandse werknemers. Andere elementen, die door meerdere auteurs
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naar voren gehaald worden, om het mindere welbevinden van buiten-
landse werknemers in een vreemd land te verklaren zijn de taal-
problemen, klimaat, arbeidstempo, opvattingen wat betreft de
waardering van werkrelaties en gezinssituaties, alsmede medikali-
sering van psychische problemen en het verstrikt raken in het
'medisch kanaal'.

Op 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 verzuimnoodzaask, (b) een geringere instru-
mentele en sociale binding aan de werksituatie, en (c) een gerin-
gere organisatie-oriéntatie dan bij Nederlandse werknemers het
geval is. Deze hypothesen zijn ook in tabel 5.1 (p. 72-73) aange-
geven.

Variabele 30: Sociaal leiderschap

Aan leiderschap valt een drietal aspekten te onderscheiden. Ten
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 'general' tot 'close supervision'.

Ten 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 'inspraak' van
beneden af plaats kan vinden (demokratisch). Deze mate van een-
zijdigheid van het leiderschap is met variabele 11 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 (Stogdill & Coons, 1957). Philipsen (1965) 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 leider-
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 3), soms (2) of zelden of
nooit (1) kon antwoorden. De respondenten werd gevraagd aan het
feitelijk leidinggevend 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 heeft (B).

3. De gemiddelde baas is vriendelijk en staat open voor al
zijn personeel (A).

A = Afstand-aspekt; B = Beloningen-aspekt.
II Instrumenteel leiderschap

1. 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).

3. 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 uiteraard niet vermeld.

In het Amerikaanse leiderschapsonderzoek en in het replikatie-on-
derzoek van Philipsen (1965) werden deze vragen voorgelegd aan
ondergeschikten die op deze wijze hun baas/chef konden beschri j-
ven. Alleen Philipsen (1965, 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 vragen ter beschrijving van het leider-
schapsgedrag van de bazen in de produktie voorgelegd aan een bo-
vengeschikte (de bedrijfsleider) en aan een interne beoordelaar
(de personeelschef). Hier beoordelen dus twee personen het lei-
derschapsgedrag van gemiddeld 22 bazen 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 (1962) toonde bijvoorbeeld aan dat een
dergelijk klimaat zich van bovenaf ontwikkelt door middel van een
'doorsi jpelingsmechanisme' van leiderschapsgedrag. Ook Cassee
(1967) heeft dit aannemelijk gemaakt voor het sociaal leiderschap
in een ziekenhuisorganisatie. Dit alles was er aanleiding toe om
de hier gebruikte techniek van leiderschap(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

1. stelt mensen op hun gemak (A) .41

2. geeft uiting aan waardering (B)| .18 .20

3. is vriendelijk en staat open s3| .08l .30
(A) . . .

II Instrumenteel leiderschap

1. staat op vastgestelde regels

(R) .10|-.10{-.02| .23

2. spoort langzame werkers aan (P){-.11| .07|-.01{ .11| .24

3. let op best doen (P) -.02) .11{-.02( .19( .23| .16

I-1 1-2 1I-3 II-1 II-2 II-3

Hierboven worden de korrelatiekoéfficiénten gegeven tussen de zes
items, gebaseerd op de somscores van beide respondenten. Op de
diagonaal staan de korrelaties vermeld tussen de antwoorden van
beide respondenten op dezelfde items.
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De achterliggende aspekten (afstand verkleinen, beloningen hante-
ren, regels toepassen en prestatie stimuleren) zijn achter de zes
uitspraken vermeld.

Allereerst ziet men uit de koéfficiénten op de diagonaal dat de
bedrijfsleider en de personeelschef het met betrekking tot het
leiderschapsgedrag van de bazen signifikant met elkaar eens wa-
ren, maar dat de korrelaties niet erg sterk genoemd kunnen worden
(tussen .16 en .41).

Uit de korrelaties tussen de items valt te zien dat bij het soci-
aal leiderschap beide uitspraken die het verkleinen van afstand
indiceren (1 en 3), sterk korreleren en dat de tweede variabele -
over het uiten van waardering - hier wat buiten valt. Iets derge-
1i jks doet zich ook voor bij het instrumenteel leiderschap, waar-
bij de beide die prestatie-stimulering indiceren het
sterkst korreleren (r = .23).

De data zijn ook nog eens door middel van tweevoudige variantie-
analyse op betrouwbaarheid bestudeerd. Hieruit bleek dat de sco-
res op alle zes items signifikant verschilden tussen de bedrij-
ven, hetgeen belangrijk is voor de verdere analyse. Onderstaande
tabel laat de resultaten van de zes variantie-analyses - één per

items

item - zien.

Tabel 5.13 De gemiddelde scores van beide respondenten op de zes subvariabelen van
de variabelen 30 en 31 en de resultaten van de toetsing van de verschil-
len tussen de bedrijven en tussen .de respondenten

gemiddelde gemiddelde | signifikantie signifikantie
subvariabelen score van de | score van de van de ver- van de ver-
bedri jfs- personeels- |schillen tussen | schillen tussen
leiders chefs de bedrijven de respondenten
sociaal leiderschap
1 mkelt wensen op hum 2753 2.49 .0001 .001
gemak
2 geeft uiting aan 2.21 2.08 .03 .07
waardering
> 9 grismieldk en 2.56 2.40 .003 .02
staat open
instrumenteel leider-
schap
1 staat op vastge- 2.39 2.46 .02 .63
stelde regels
2 spoart. langzame 2.38 2.39 .01 .86
werkers aan
3 let op best doen 2.33 2.36 .06 .64
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Ook ziet men uit de rechter kolom van de tabel dat beide respon-
denten met betrekking tot het instrumenteel leiderschap niet sig-
nifikant van mening verschillen. Dit betekent dat de bedri jfslei-
ders en personeelschefs ongeveer hetzelfde deel van de antwoord-
schaal gebruikten om hun mening tot uitdrukking te brengen. Met
betrekking tot sociaal leiderschap ligt de zask echter anders.
Daar blijkt dat de personeelschefs systematisch meer het 'kriti-
sche' deel van de antwoordschaal gebruikten om hun mening over de
leiding van de bazen tot uitdrukking te brengen. Een dergeli jk
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 leiderschap wil
overigens niet zeggen dat beide repondenten het over de situatie
in hun bedrijven niet eens zijn; ze verschillen alleen gradueel
van mening.

De totaal-score voor sociasal leiderschap ontstond uit sommering
van de scores van de bedrijfsleider en de personeelschef op alle
drie items. De minimumscore was dus 6 (zelden of nooit op alle
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-
bach's Alpha's respektievelijk 0.53 en 0.39). Voorts is de korre-
latie tussen beide instrumenten r = -.0l, hetgeen aantoont dat
het inderdaad om twee verschillende leiderschapsfunkties gaat,
die geen verband met elkaar vertonen.

Hoewel er zeer veel onderzoeksliteratuur over leiderschap 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 Ohio-studies geoperationaliseerd werd, maar
door middel van begrippen als werknemer-gericht, menseli jke rela-
ties, sociale ondersteuning, luisteren, aandacht voor gevoelens,
respekt, positieve sankties, etcetera, dan zijn de volgende acht-
tien bronnen beschikbaar: Metzner en Mann, 1953; Fleishman et
al., 1955; Argyle et al., 1958; Lundquist, 1958; Jardillier,
1962; Cooper, 1966; Cassee, 1967; Student, 1968; Gerstenfeld,
1969; Ronan et al., 1973; Schmidt-Brasse en Neuberger, 1973; Wex-
ley en Nemeroff, 1975; Johns, 1978; Rushmore en Youngblood, 1979;
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Van Dijkhuizen, 1980; Fitzgibbons en Moch, 1980; Pascale en
Maguire, 1980; Szilagyi, 1980. Uit deze onderzoeksliteratuur
blijkt in het merendeel van de gevallen dat sociaal leiderschap
verzuim(frekwentie)-beperkende effekten heeft.

Zonder veel terughoudendheid kan dus de hypothese geformuleerd
worden dat sociaal leiderschap, door het versterken van de socia-
le binding van de werknemers aan de organisatie, met de verzuim-
frekwentie een negatief verband zal vertonen.

Variabele 31: Instrumenteel leiderschap

Het meeste wat over deze variabele te zeggen valt, is reeds bij
de vorige variabele vermeld. Bij het sociaal leiderschap 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 leiderschap 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., 1955; Argyle et al., 1958; Lundquist,
1958; Cooper, 1966; Cassee, 1967; Ronan et al., 19733 Schmidt-
Brasse en Neuberger, 1973; 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 (1953), Cooper (1966), Cassee (1967) en
Johns (1978). En tenslotte troffen Fleishman et al. (1955) en
Lundquist (1958) ook twee positieve relaties in hun materiaal
aan.

Deze resultaten 1lijken tegenstrijdig. Ze zouden echter interpre-
teerbaar worden indien de relatie van instrumenteel leiderschap
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 verbanden zouden dan ontstaan kunnen
zijn in situaties waarin de gemeten waarden van het instrumenteel
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leiderschap sterk aan de linker- of sterk aan 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 'gemiddel-
de' mate 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
leiderschap en de verzuimfrekwentie verondersteld kromlijnig (U-
vormig) te zijn.

Variabele 32: 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-
antwoordeli jkheid, sociaal en instrumenteel leiderschap, maar ook
door de mate van invloed die de diverse hiérarchische lagen heb-
ben op te nemen beslissingen.

De verhouding tussen bovengenoemde variabelen dient nu eerst
weergegeven te worden.

Demokratisch/autoritair leiderschap (variabele 11) wordt sterk
bepaald door de mate van 'inspraak' van de ondergeschikten 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 leiderschap is dus niet
simpelweg gelijk te stellen met een geringe mate van invloedsver-
schil tussen leidinggevenden en niet-leidinggevenden.

De hier te bespreken variabele invloedsverschil kan bovendien nog
vergeleken worden met de variabele delegatie van verantwoorde-
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lijkheid. Bij deze laatste ligt het aksent op de bevoegdheden die
niet-leidinggevenden van hun baas gedelegeerd hebben gekregen en
op het al dan niet zelfstandig kunnen handelen. Het verschil met
de variabele invloedsverschil zit in het feit dat een werknemer
die weinig of geen verantwoordelijkheden gedelegeerd 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 substantiéle
overeenkomsten zullen bestaan tussen de variabelen 7 (delegatie),
11 (demokratisch leiderschap) en 32 (invloedsverschil).

Het meetinstrument is gebaseerd op twee eerder gebruikte instru-
menten, namelijk de Control-graph van Tannenbaum (1968) en de
centralisatieschaal van de Engelse Aston-groep (Pugh et al.,
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 hiérarchische lagen in een organisatie op 'de algemene gang
van zaken', volgens de uitvoerende medewerkers. Bij de centrali-
satieschaal wordt de invloed gemeten van de verschillende hiérar-
chische lagen in de organisatie, volgens de direktie, op 37 be-
leidsonderwerpen/-beslissingen op het terrein van produktie, ver-
koop, financién, algemene zaken en personele zaken. Het gaat
hierbij om beleidszaken die de totale organisatie betreffen en
bovendien meestal niet om zaken waarin de uitvoerende medewerkers
vaak betrokken worden.

Bij de Control-graphmethode krijgt elke hiérarchische laag een
eigen cijfer, lopend van bijvoorbeeld 0O (geen invloed) naar 5
(zeer veel invloed). Bij de centralisatieschaal krijgt elk van de
37 beleidsitems één cijfer, namelijk dat van de laagste hiérar-
chische laag die beslissingsbevoegdheid heeft met betrekking tot
het betreffende item.

De Control-graph geeft dus van een groot aantal werknemers de ge-
middelde perceptie weer van de algemene gang 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 dearbij 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-
leiding, de leiding van de organisatie zelf, de leiding van de
totale produktie, de 'bazen' en de uitvoerende produktiemedewer-
kers op deze tien onderwerpen doorgaans hebben. Men kon zijn ant-
woord aanduiden met een cijfer van 1 tot en met 5 voor respektie-
velijk geen invloed (1), weinig invloed (2), nogal wat invloed
(3), veel invloed (4), zeer veel invloed (5).

Omdat 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 nivo's, namelijk van de produk-
tieleiding, de 'bazen' 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 hiérarchi-
sche lagen toekennen op vijf onderwerpen

rodukt ie- uitvoerende
invloed-variabelen practix bazen | produktie-
leiding
medewerkers
1 werktempo uitvoerende produktiemedewerkers 3.04 3.90 3.46
2 werkmethoden uitvoerende produktiemedewerkers 3.33 3.69 2.73
3 vernieuwen gereedschap uitvoerende produktie- 3.04 3.89 2.98
medewerkers
4 bevordering uitvoerende produktiemedewerkers 3.66 3.40 1.50
5 vrije dag krijgen uitvoerende produktiemede- 1.78 4.30 2.57
werkers
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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-
duktiemedewerkers gaat. De bazen bepalen volgens beide responden-
ten het sterkst het werktempo, de werkmethoden en het vernieuwen
van het gereedschap; 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 32 werd per bedrijf bepaald
door de scores, door beide respondenten toegekend aan de produk-
tieleiding &n 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 (beide

respondenten te zamen) kon 2 x 5 x (10-1) = 90 bedragen (zeer
grote invloedsverschillen ten nadele van de laagste laag) en de
minimale score kon 2 x 5 x (2-5) = -30 zijn (maximale invloed

voor het laagste nivo). De gemiddelde verschilscore voor alle 85
bedrijven te zamen bedroeg 41.6 (zie tabel 5.17).

Om 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 verschilscores
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 hi&rarchische lagen, maar dat de verban-
den niet erg sterk genoemd kunnen worden.

Tabel 5.15 Korrelaties tussen de bedrijfsleiders en de personeelschefs met betrek-
king tot de betreffende verschilscores

verschilscores met betrekking tot r=
1 werktempo .24
2 werkmethoden .36
3 vernieuwen gereedschap .28
4 bevordering .22
5 vrije dag krijgen .25

som van alle vijf verschilscores .23
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Tabel 5.16 De gemiddelde scores van beide respondenten op de vijf onderwerpen van
variabele 32 en de resultaten van de toetsing van de verschillen tussen
de bedrijven en tussen de respondenten

gemiddelde gemiddelde | signifikantie signifikantie
verschilscores score van de | score van de van de ver- van de ver-
met betrekking tot bedri jfs- personeels- [schillen tussen | schillen tussen
leiders chefs de bedrijven de respondenten
1 werktempo 3.31 3.66 .01 .16
2 werkmethoden 4.13 4.44 .0005 12
3 vernieuwen gereed- 3.71 4.20 .005 .02
schap
4 bevordering 5.60 5.52 .02 .69
5 vrije dag krijgen 3.32 3.71 .01 .12
som yen e118 Lif 20.06 21.52 .02 .04
verschilscores

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 (tabel 5.16).

Allereerst ziet men uit de tabel dat de personeelschefs ook hier
'kritischer' 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 is tenslotte berekend.
Deze is, gebaseerd op de vijf gesommeerde verschilscores van de
bedrijfsleider en de personeelschef te zamen 0.57 (Cronbach's 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 participatie in beslissingen of decentralisatie
van beslissingname) is in een groot aantal boeken en artikelen in
relatie met verzuim gebracht.

In concreto gaat het hier om de publikaties van Weiss (1957),
Lawler en Hackman (1969), Patchen (1970), Hackman en Lawler
(1971), Powell en Schlacter (1971), Fried et al. (1972), Bragg
en Andrews (1973), O0'Muircheartaigh (1975), Birchall en Wild
(1976), Singhal (1976), Cummings en Griggs (1976/77), Nicholson
et al. (1977b), Vredenburgh en Alutto (1977), Ris (1978), Rous-
seau (1978), Smith (1978), Van Dijkhuizen (1980), Ekkers et al.,
(1980), Rhodes en Steers (1981). Tannenbaum en Cooke (1979) 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 1ijkt 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-
latief hoge verzuimfrekwentie. Men mag ervan uitgaan dat grote
invloedsverschillen zowel via geringe sociale als instrumentele
binding van de werknemer aan de werksituatie tot uiting komen in
een relatief hoge verzuimfrekwentie.

Tannenbaum (1968) gebruikte bij zijn onderzoek met de Control-
graph ook nog de 'total amount of control' (de totale invloed van
alle lagen te zamen) als index. Deze index is voor deze studie
eveneens berekend met bovenvermelde vijf beslissingsonderwerpen,
maar zal niet 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-
len worden - enige evaluatieve opmerkingen over hun gebruikswaar-
de, in casu hun betrouwbaarheid en spreiding.

In het algemeen kan men konkluderen dat deze voldoende is. De
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vijf één-item variabelen (groepsgrootte, grootte personeelsafde-
ling, werkloosheidspercentage rayon, snelheid verzuimkontrole en
percentage buitenlandse werknemers) zijn gebaseerd op feitelijke
dokumentatiegegevens (zie Bijlage II). De betrouwbaarheid daarvan
leek niet te wensen over te laten.

De drie twee-item variabelen (onrust in het produktieproces,
vrijheid taakuitvoering en personeelsbegeleiding/-zorg) laten
korrelaties zien tussen de betreffende twee subvariabelen van
rond de .40, hetgeen als voldoende beschouwd mag worden.

Bij de variabelen met drie of meer subvariabelen zijn betrouw-
baarheidskoéfficiénten berekend. Alleen Cronbach's Alpha bij de
variabele instrumenteel leiderschap was aan de lage kant (.39);

Tabel 5.17 Gemiddelde en spreiding van de dertien toegevoegde variabelen

theoretische empirische = tardaasd-
variabelen variatie- variatie- gelde Sdeviatie
breedte breedte
20 onrust 1n'het produktle— 2.7 2.7 4.5 1.4
proces (nieuwe versie)
21 vrijheid in de taakuit- 28 2-8 5.4 1.4

voering in de produktie

22 grootte van de groepen in
de produktie (span of 0-7? 4-39 13.4 6.7
control baas)

23 relatieve grootte perso-

neelsafdeling C-E008 3-26 7:6 39
24 tijd besteed aan perso- 0-100% 5-80% 25.1% 13.2%

neelsbegeleiding en -zorg ° ” e e
25 slechte financieel-ekono- 310 310 5.1 2.2

mische positie bedrijf
26 werkloosheidspercentage
van het rayon waarin het 0-100% 1.1-12.3% 4.4% 2.2%
bedrijf ligt
27 snelheid van de verzuim-

Kontrole 1-3 1-3 1.8 0.9
28 agntal kontakten over 3.9 4-9 6.7 1.3
ziekte werknemers
29 percentage buitenlandse 0-100% 0-58% 17.6% 13.8%
produktiewerknemers : -
30 sociaal leiderschap 6-18 10-18 14.5 1.9
31 instrumenteel leiderschap 6-18 10-18 14.3 1.7
32 invloedsverschil tussen
leiding en uitvoerenden (-30)-(90) 26-63 41.6 8.2

in de produktie

N.B. Bijlage I geeft het gemiddelde en de spreiding van de subvariabelen van de hier
vermelde variabelen
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bij de variabelen sociaal leiderschap, invloedsverschil en finan-
cieel-ekonomische positie zijn deze koéfficiénten minimeal .53.
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 (zie 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 geen 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
omvang van de kategorie personeel (mannelijk produktiepersoneel)
waarop de verzuimcijfers in dit onderzoek berusten.

De inperking tot het mannelijk produktiepersoneel werd door Phi-
lipsen beargumenteerd door erop te wijzen dat in een onderzoek
waarin organisatiekenmerken centraal staan, de werking van makro-
sociologische kategorieén - als produktie- of administratief
personeel of mannelijk of vrouwelijk personeel - zoveel mogeli jk
uitgesloten dient te worden.

Bovendien, zo zou men hieraan toe kunnen voegen, 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, financiéle administratie, etcetera. Zo'n
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 aanbe-
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 kalenderdagen;
- de verzuimfrekwentie, dit is het gemiddelde aantal ver-
zuimmeldingen per persoon per jaar;

- de gemiddelde duur per verzuimgeval (in kalenderdagen).
Alle drie verzuimmaten zijn uiteraard bedri jfsgemiddelden 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 als zodanig aan het NIPG/TNO 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.
Ten 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
gelijk is aan de verzuimfrekwentie x de gemiddelde duur per ver-
zuimgeval (x 100), 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 1.5 x 19.5
(x 100) : 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
(1969, 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 als afhankeli jke
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variabele verder uit het onderzoek weggelaten kunnen worden.
Daartegen zijn echter twee bezwaren in te brengen: (1) een ver-
klarende variabele kan zwak - niet-signifikant - met zowel de
frekwentie als de gemiddelde duur samenhangen en daardoor sterker
en wel 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 alle bedrijven werken ermee in de praktijk omdat dit per-
centage het beste de kosten ('de verloren dagen') 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.
145) het gemiddelde en de spreiding van de drie gebruikte ver-
zuimmaten in 1964/65 en in 1980/81.

Uit tabel 5.18 ziet men dat het verzuimpercentage van de onder-
zochte bedrijven in 1964/65 gemiddeld op 7.1 percent lag, terwijl
het in 1980/81 op 11.7 percent was gekomen. Opvallend is dat in
de tijd tussen beide perioden de verzuimfrekwentie veel sterker
gestegen is (van 1.37 naar 2.19) dan de gemiddelde duur per geval
(van 18.9 naar 20.2 dagen). Landelijk valt bij de manneli jke
werknemers eenzelfde - hoewel minder uitgesproken - tendens in de
cijfers waar te nemen.

Belangrijk is nog te vermelden dat de verzuimcijfers betrekking
hebben op het jaar 1980, terwijl de rest van het onderzoeksmate-
riaal (de informatie over de verklarende variabelen) in 1981 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 zeer stabiel, zoals Philipsen
(1969, p. 178-182) 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.

Om na te gaan of deze bevindingen van Philipsen in latere 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

de drie verzuimmaten

onderzoek
1964/65 (n=83)

onderzoek
1980/81 (n=85)

laagste ¢ « hoogste standaard- laagste 3 hoogste standaard-
waarde** aemiddelde waarde** deviatie** waarde gemiddelds waarde deviatie
verzuimpercentage 3.6 7.1 13.9 2.1 5.2 11,7 19.1 3.1
aantal ziekmeldingen
per persoon per jaar 0.8 1:.37 2.3 0.38 1.10 2:19 3.63 0.53
gemidtielde: yermstarie 9.0 18.9 38.0 5.5 10.9 20.2 36.8 5.9

per geval

* zie Philipsen (1969, p. 250)

** deze gegevens hebben betrekking op slechts 54 van de 83 onderzochte bedrijven (Philipsen, 1969, p. 175)




de vier jaren 1974 tot en met 1977 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 NIPG-statistiek. De verzuimge-
gevens van deze 237 organisaties zijn berekend voor acht perioden
van een half jaar. Vervolgens zijn voor elk van de drie verzuimma-
ten, de korrelaties berekend tussen de acht halve jaren; dus tus-
sen het eerste en tweede halfjaar, tussen het eerste en derde
halfjaar, etcetera, tot en met tussen het zevende en achtste
half jaar.

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 half jaar ertussen), et-
cetera etcetera. De korrelaties die betrekking hadden op perioden
met eenzelfde tijdsverschil werden vervolgens gemiddeld.

Tabel 5.19 Gemiddelde korrelaties tussen halfjaarlijkse perioden (1974 - 1977) met
betrekking tot de drie verzuimmaten, gebaseerd op gegevens van 237 orga-

nisaties
aantal ;
verschillen tussen de korrelaties verzuim- . geniddelde
A 5 3 A P frekwentie duur per
half jaarli jkse perioden dat gemid- percentage eval
deld is 9
half jaar 7 .85 .87 .85
één jaar 6 77 .81 .76
anderhalf jaar 5 13 77 12
twee jaar 4 .71 .74 .72
tweeénhalf jaar 3 .71 .71 .68
drie jaar 2 .72 .72 .69
drieénhalf jaar i .68 .65 .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 blijft
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 informatie geven als de ver-
zuimcijfers over 1981 of over 1980/8l. Gebruikmaking van verzuim-
cijfers over 1980 voor een onderzoek waarbij het materiaal voor
de verklarende variabelen in 1981 plaatsvond is derhalve geen be-
zwaar.

Overigens zal om redaktionele redenen wel steeds gesproken worden
van het onderzoek uit 1980/81, dit ter onderscheiding van het on-
derzoek van Philipsen, waarvan de materiaalverzameling in 1964/65
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 verschillende katego-
rieén van bedrijven en instellingen uit verschillende perioden
weergegeven wat het gevonden verband is tussen de drie verzuim-
maten.

Tabel 5.20 Korrelaties tussen de drie verzuimmaten voor vijf verschillende katego-
rieén van organisaties uit verschillende periodes

kategorieén verzuim- p:iEZﬁ;Z;e frekwentie
organisaties percentage % pemlddelds x gemiddelde

x frekwentie duur per geval

duur per geval

n = 54 kleinere produktie-
bedrijven (1964/65)*

n = 72 grotere produktie-
bedrijven (1964/65)*

n = 56 sociale werkplaat- _
sen (1972/73)%* .37 .58 .41
n = 237 bedrijven en in-
stellingen (1974/77)%**
n = 85 produktiebedrijven _
(1980/81)%*x .39 .59 .48

.31 .62 -.49

.23 .51 -.67

.36 .69 -.35

* Philipsen (1969, p. 181, 185)
** Di jkstra (1977, p. 78, 82)
*%¥ het betreft hier de eerder beschreven 237 organisaties, die in de periode 1974-
1977 aan de NIPG-statistiek meededen; de korrelaties zijn de gemiddelden over
acht halve jaren

*%%% het betreft hier de bedrijven uit dit onderzoek

De tabel laat zien dat de patronen in de vijf verschillende kate-
gorieén organisaties ongeveer identiek zijn. Het sterkste posi-
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tieve verband bestaat steeds tussen het verzuimpercentage en de
gemiddelde duur per geval, terwijl de korrelaties tussen het ver-
zuimpercentage en de frekwentie steeds lager zijn. Dit betekent
dus dat het verzuimpercentage in sterkere mate door de gemiddelde
duur per geval wordt bepaald dan door de frekwentie.

Voorts is duidelijk dat de relatie tussen de frekwentie en de ge-
middelde duur per geval in alle vijf kategorieén organisaties
sterk negatief is. Philipsen (1969, p. 182-184) heeft de lo-
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 partié€le korrelatieberekening - 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 met gelijke gemiddelde
duur, maar met verschillen in de frekwentie. En men vindt dan dus
die 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

6.1 De struktuur van dit hoofdstuk

In hoofdstuk 3 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 1964/65 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-
lyse zijn de belangri jkste.

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 6.3 zullen door middel van nulde-orde, partiéle en
multipele korrelaties de verbanden aangegeven worden tussen de
negentien verklarende variabelen en de drie verzuimmaten. Ook
hier zal het aksent weer liggen 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.

Overigens zij er hier reeds op gewezen dat bij de analyses een
laagste 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-
gelijk gevolg van het relatief lage signifikantienivo, nameli jk
het ten onrechte konkluderen dat er een verband aanwezig is, min-
der onacceptabel is dan bij meer technisch-wetenschappelijk on-
derzoek waarbij het hele onderzoeksdesign en de variabelen 'har-
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der' kunnen zijn (vergelijk Plantenga, 1981). Dus, om niet te
snel gestelde hypothesen te verwerpen, wordt de acceptatiedrempel
relatief laag gehouden.

6.2 De onderlinge samenhang van de negentien verkla-

rende variabelen

De korrelaties tussen de negentien verklarende variabelen worden
in tabel 6.1 gepresenteerd. Als men de gegevens uit deze tabel
vergeli jkt met dezelfde gegevens uit het onderzoek van Philipsen,
blijkt dat de interkorrelaties nogal wat lager uitvallen.
Philipsen vond bijvoorbeeld tien korrelaties met een waarde > .40
(zie Bijlage III), terwijl er in tabel 6.1 maar twee van derge-
1i jke 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 1980/8l. Men zie
hiervoor de standaard-deviaties in tabel 5.9 (p. 104-105) uit het
vorige hoofdstuk.

De 83 bedrijven van Philipsen waren dus meer gespreid of hetero-
gener van samenstelling dan de 85 bedrijven in het 1980/8l-onder-
zoek. Hoewel slechts naar de oorzaak gegist kan worden, is de
grotere homogeniteit van de bedrijven in 1980/81 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 'homogeniserende' trend,
die waarneembaar is in de cijfers. Mogelijk ook zien we hier de
effekten van wat Lammers (1983, p. 442-444) en anderen het proces
van natuurlijke selektie of van eliminatie van 'ongeschikte'
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 in 1964/65 juist op heterogeniteit (grote variantie) gese-
lekteerd 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 -.046 .06 -.28 -.03 .01 -.11 -

9 .00 .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 -.046 .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 .00 -.01 -.19 -.11 -.01 .05 .13 .03 .27 -.18 .32 .00 -

1 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=285p=.10,r=.18; p=.05r=.21; p=.0l, r=.28 (tweezijdig)

De benaming van de variabelen:

1. technologisch gebonden produktieproces (routinisering)

2. arbeidsintensiteit organisatie (percentage arbeidskosten)

3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.
10.

onrust in het produktieproces
percentage produktiewerknemers in ploegendienst

hinderli jke fysieke werkomstandigheden

scholingsgraad produktiewerk
delegatie aan niet-leidinggevenden
autonomie in de bedri jfsvoering
niet-uitgewerkte organisatiestruktuur (platheidsgraad)

bedri jfsgrootte

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

19.

bedri jf autoritair geleid
slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarktpositie)
ontwikkeling personeelsfunktie

professionele personeelsbegeleiding

gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte

sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging

gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel
percentage produktiewerknemers korter dan 1 jaar in

dienst

stedeli jkheidsgraad gewest waarin bedrijf ligt



1lijk groter dat de relaties met de verzuimmaten lager uitvallen.
Gunstig daarbij is echter dat de spreiding in de drie verzuimma-
ten in 1980/81 groter is dan in 1964/65 (zie tabel 5.18, p. 145),
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 d6dr in een faktoranalyse die gepleegd wordt
op deze variabelen. Het percentage geéxtraheerde (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 gelijksoortige faktoranalyse (eveneens met vijf
faktoren) 56.1 procent van de variantie in de negentien variabe-
len. Dat is heel wat meer dan het hier geéxtraheerde variantie-
percentage van 34.2.

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 1964/65 (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 théta-waarde van 1, hetgeen indiceert dat er vol-
doende faktoren in de oplossing opgenomen zijn om de korrelatie-
matrix te 'verklaren'.

De eerste faktor, routinisering van het produktieproces, heeft
precies dezelfde inhoud als faktor II uit 1964/65. 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 +.43

De tweede gevonden faktor 1ijkt 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 (Jéreskog-methode van faktorisering; varimax-rotatie); onderzoek 1980/81 &b

I II L §83 Iv v
gemiddelde percentage
de verklaende variabelen e el Galed Sailgels s
duktieproces organisatie 1i jking personeels- organisatie |per variabele
bestand ©
1 technologisch gebonden produktieproces .62% - = - - 4]1.8 1
2 arbeidsintensiteit organisatie = 43% - .45 - 49.2 2
(percentage arbeidskosten)
3 onrust in het produktieproces =.51% -.27 - - - 39.9 3
4 percentage produktiewerknemers in A45% - .25 - 41.4 4
ploegendienst
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden - [-.29* .48 - - 38.7 5
6 scholingsgraad produktiewerk I—.48*1 - =% - - 27.5 6
7 delegatie aan niet-leidinggevenden - L49% - - 28.3 7
8 autonomie in de bedrijfsvoering - - - - 41.1 8
9 niet-uitgewerkte organisatiestruktuur - - - % 11.8 9
(platheidsgraad)
10 bedri jfsgrootte - -* - - .40 25.8 Lo
11 bedrijf autoritair geleid - - - - 42.2 11
12 slechte 'naam' van het bedrijf - - - - 26.4 12
(arbeidsmarktpositie)
13 ontwikkeling personeelsfunktie : = " - 30.8 13
14 professionele personeelsbegeleiding - - o33 - -* 18.5 14
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte - Lr.SZ*I w2 I% - % 34.4 5
16 sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging - - -.25% - -.55 42.9 16
17 gemiddelde leeftijd van het produktie- - -* 31% «57 -* 42.6 17
personeel
18 percentage produktiewerknemers korter dan - -* - -.57 - 25.1 18
1 jaar in dienst
19 stedelijkheidsgraad woonplaats personeel/ - - - - 31.6 19
gewest bedrijf
percentage gebonden variantie per faktor 7.3 7.9 6.5 5.4 7.1 34.2

*x O Oo

zie voor de faktoranalyse van het onderzoek uit 1964/65: Bijlage IV

alleen ladingen >.25 zijn vermeld

deze faktor wordt niet aangetroffen in de faktoranalyse van Philipsen (1969, p. 257)

ladingen > .25 op vier van de vijf faktoren uit het onderzoek van Philipsen (zie toelichting in

[:::::] variabelen die zowel in 1964/65 als in 1980/81 op dezelfde faktor laden met een lading van minstens .25

de tekst en Bijlage IV)



De variabelen die thans tot deze faktoren behoren, zijn in volg-
orde van hun lading:

- bedrijf demokratisch geleid +.62
- gqunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte +.52
- delegatie van bevoegdheden aan niet-leiding-
gevenden ol
- goede 'naam' 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 lijkt sterk op
faktor V van Philipsen, korrelaten van verstedeli jking.

De volgende variabelen behoren tot deze faktor:

- bedrijf ligt in stedelijk gebied +.55
- hinderlijke fysieke arbeidsomstandigheden +.48
- professionele personeelsbegeleiding +.33
- wuitgewerkte, relatief steile, organisatie-
struktuur i
- oud personeelsbestand +.31
- qgunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte +.27
- veel ploegendienst +.25
- zwakke band met GAK/Bedrijfsvereniging (dus +.25

relatief vaak afdelingskas/eigenrisikodrager)
- kapitaalintensieve organisatie +.25
Zoals tabel 6.2 laat zien, laadden zes van deze negen variabelen
in 1964/65 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 +.57
- oud personeelsbestand +.57
- arbeidsintensieve organisatie +.45

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 bij Phi-
lipsen is deze faktor traditionele/moderne 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/Bedri jfsvereniging (dus

relatief vaak afdelingskas/eigenrisikodrager) .52
- ontwikkelde personeelsfunktie +.47
- grote bedri jfsomvang +.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 vallen bij de samenstelling van deze vijfde faktor, in
vergeli jking tot dezelfde van Philipsen, op. Ten eerste ontbreken
de twee variabelen die de vertikale relaties indiceren (delegatie
en demokratische/autoritaire leiding) 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 literatuur, =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 zullen
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 belangri jke
faktoren met behulp van de op kausaliteit gerichte statistische
techniek LISREL geanalyseerd worden.
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6.3 De relaties van de negentien verklarende variabe-
len met het verzuim

Ter bepaling van de relaties tussen de negentien verklarende va-
riabelen en de drie verzuimmaten zijn nulde-orde korrelaties,
partiéle korrelaties en multipele korrelaties berekend. Met de
toepassing van deze statistische analysetechnieken wordt opnieuw
de aanpak van Philipsen (1969) gevolgd, waardoor optimale verge-
1lijking van beide onderzoeken mogelijk is.

Omdat in dit hoofdstuk het aksent ligt op de vergelijking van de
resultaten uit 1964/65 met die uit 1980/81, 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 < .10) zijn, maar ook dat de
resultaten in beide onderzoeken niet-signifikant (p > .10) zijn.

Tabel 6.3 Vergelijking van de nulde-orde korrelaties uit beide onderzoeken

verzuim- gemiddelde verzuim-
resultaten i
frekwentie duur per geval percentage
resultaten in beide onderzoeken
signifikant of in beide niet- 7 (37%) 10 (53%) 11 (58%)
signifikant
_r;s:l;a;e: : —b;i;e—o:d-e_r—z_o-;k;n __________ G UL I A
n o { o
verschillend 12 (63%) 9 (47%) 8  (42%)
totaal 19 (100%) 19 (100%) 19 (100%)

Uit tabel 6.3 - 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 (= 53 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

respektievelijk 83 en 85)

verzuim-

gemiddelde verzuim-
frekwentie duur per geval percentage
de verklarende variabelen
1964/ 1980/ 1964/ 1980/ 1964/ 1980/
1965 1981 1965 1981 1965 1981
1 technologisch gebonden produktieproces (routinisering) =J34%xx 20%*x 24%% .08 -.09 .10
2 arbeidsintensiteit organisatie (percentage arbeidskosten) .09 -.13 -.00 .10 .10 .01
3 onrust in het produktieproces .07 .05 -.14% .11 -.09 «15%
4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst .04 -.17* -.09 - Z5%H% -.11 «12
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden -.01 +1 5% 21X .18%% w2BRRE 3P EER
6 scholingsgraad produktiewerk .01 -.15% -.15% -.16* -.07 =34 %%
7 delegatie aan niet-leidinggevenden = 27FFX B Re* .05 .11 -.09 -.18%*
8 autonomie in de bedri jfsvoering —.23%%  -.06 o i .01 .09 -.05
9 niet-uitgewerkte organisatiestruktuur (platheidsgraad) -.06 -.07 »26%%% o LR ~25%HR -13
10 bedri jfsgrootte -.01 L18%* =.25%%%  _.10 =e25%%% 05
11 bedrijf autoritair geleid -.06 <15% J27EE DOER P28%¥E BERE
12 slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarktpositie) -.16* . 20%* o el 21 %% o i 40 %**
13 ontwikkeling personeelsfunktie J26%%% 09 -.38%x*  _.03 —s19%% .01
14 professionele personeelsbegeleiding .20 -.03 =33 o012 —.22%% . 14%
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte WI3%EN =11 =JQGEER. =, TEREE —e33HRE _ FPHA*
16 sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging .04 -.01 L 24%% s OIREE AR GBIRER
17 gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel <o IOHRK <, HEHNX SEEWHH.  THONAN 24%% .10
18 percentage produktiewerknemers korter dan 1 jaar in dienst L40%** 4% ~e22 %% .11 .09 A g
19 stedeli jkheidsgraad woonplaats personeel/gewest bedrijf G22%% g PORER -.15% .14% .03 -.08
verzuimfrekwentie - - = Q9FNH - _ 4B H*X DIEEE 39 %RE
verzuimduur = QIFXX - _ [B*X¥ - - cO2EEX  HORER

*%

* %K

signifikant bij p = .10 (eenzijdig; r = .14)

signifikant bij p
signifikant bij p

.05 (eenzijdig; r =

.01 (eenzijdig; r

.18)
.25)



zuimduur en het verzuimpercentage lijken dus stabieler in de tijd
dan die met betrekking tot de frekwentie. Van alle 57 relaties
wordt op deze manier 49 procent bevestigd.

Overigens kan bevestiging of ontkenning van eerdere onderzoeksre-
sultaten ook nog op een andere manier benaderd worden, nameli jk
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-
lijking van de (partiéle) korrelaties gebruikt worden.

De nulde-orde relaties zijn ook op eventuele kromlijnigheid ge-
toetst. Zoals bekend, geeft een korrelatie-koéfficiént van het
verband tussen twee variabelen alleen het lineaire aspekt weer.
Als het verband tussen twee variabelen kromlijnig is, drukt de
korrelatie-koéfficiént als het ware de best passende rechte 1lijn
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 1 (routinisering) door Philipsen
(1969, p. 151) een kromlijnig verband met de verzuimfrekwentie
verondersteld werd. Nagegaan moet dus worden of die veronderstel-
ling juist is; in 1964/65 bleek de bedoelde relatie overigens
rechtlijnig (Philipsen, 1969, p. 194).

Welnu, van alle 57 (3 x 19) mogelijke verbanden is nagegaan of
deze recht- dan wel kromlijnig zijn. Dit geschiedde door middel
van polynomiale regressie-analyse (Pedhazur, 1982, 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.

Op deze wijze werd allereerst vastgesteld dat de relatie tussen
het type produktieproces (routinisering) en de verzuimfrekwentie
inderdaad signifikant kromlijnig is, namelijk een U-relatie (zie
figuur 6.1). De nulde-orde relatie, die het rechtlijnig verband
weergeeft, was hier r = .20, terwijl de multipele korrelatie van
de rechtlijnige en de kromlijnige komponent samen R = .29 is.

Om 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 'geoptimaliseerd' zijn; dus
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Figuur 6.1 De rechtlijnige en kromlij- Figuur 6.2 De rechtlijnige en kromlij-
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de werkelijke 'puntenwolk' die het verband tussen beide variabe-
len weergeeft is veel grilliger dan de weergegeven 'gestroomlijn-
de' lineaire 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 = -.34 en de multipele korre-
latie van beide komponenten te zamen met het verzuimpercentage is
R = .43. In grote lijnen gaat dus niet alleen hooggeschoold, maar
ook laaggeschoold 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 6.3). De nulde-
orde korrelatie is hier r = -.25, terwijl de multipele korrelatie
van beide komponenten te zamen met de verzuimduur R = .32 is.
Overigens dient men geen overdreven waarde te hechten aan dit
laatste kromlijnige verband omdat de variabele uitkeringsvoor-
waarden een geringe spreiding kent; de empirische variatiebreedte
loopt slechts van 4 tot en met 6, met respektievelijk 5, 24 en 56
bedrijven.

Bij de verderop weer te geven partiéle korrelaties zijn de krom-
lijnige 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-
geven.

Tot zover enige globale konklusies ten aanzien van de nulde-orde
korrelaties. Meer gedetaileerde konklusies komen nu aan de orde
bij de partiéle korrelaties. Op 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 'multicollineariteit'-effekten.
Hiermee wordt bedoeld dat bij zeer hoge interkorrelaties tussen
verklarende variabelen onbetrouwbare partiéle koéfficiénten kun-
nen ontstaan met een afhankelijke variabele (Gordon, 1968).

Verder dient er op dit punt nog op gewezen te worden dat in de
partiéle 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 partiéle 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)

verzuim- gemiddelde verzuim-
frekwentie duur per geval percentage
(19 orde) (19® orde) (18€ orde)
de verklarende variabelen
1964/ 1980/ 1964/ 1980/ 1964/ 1980/
1965 1981 1965 1981 1965 1981

1 technologisch gebonden produktieproces (routinisering) S dadictd .09 20%¥% = 19% -.18% -.10

2 arbeidsintensiteit organisatie (percentage arbeidskosten) -.07 .08 -.02 .07 -.05 16*

3 onrust in het produktieproces -.01 .04 .02 1 9% -.05 .12

4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst .28%* .02 -.17* QO *ex .02 s 3] Hen

5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden A7* w2l .18% .13 +26%* 19%

6 scholingsgraad produktiewerk = 2T*E = D25%% -.03 - 28 %% -.05 —e 37 %%

7 delegatie aan niet-leidinggevenden = 32%%%  -.11 .00 .13 -.08 -.01

8 autonomie in de bedri jfsvoering = 27%% - 23%% -.03 -.05 -.16* -.18*

9 niet-uitgewerkte organisatiestruktuur (platheidsgraad) 17* .05 .06 +JoRER .13 238K
10 bedri jfsgrootte -.13 «19% “wIL¥EE 1% . 26%% w2
11 bedrijf autoritair geleid .15 L17* -.08 .18% J17* 21 %%
12 slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarktpositie) .02 + YRR .13 w25%% .05 s JGHXE
13 ontwikkeling personeelsfunktie .06 -.02 -.18% .14 -.10 .02
14 professionele personeelsbegeleiding .11 .13 .01 .02 .07 +13
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte 26%%  -.04 —e24%% 3% ** -.16% = 29*%
16 sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging Wi «19% #19% s A5X*R OZIHE GHTRR
17 gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel -.08 <6 % %% S 30*%* .10 «2GHER D5 KE
18 percentage produktiewerknemers korter dan 1 jaar in dienst J2%E% 03 .00 .06 s ZO*% .12
19 stedelijkheidsgraad woonplaats personeel/gewest bedri jf L24%%  -.03 .08 . 20%* .18* .14

verzuimfrekwentie - - = 20%% - 46%%x - -

verzuimduur ¢ 20%% Bl [ Talaiad - - - -
______________________________________________________ )

multipele korrelaties .81 .82 79 .84 «69 «78

* gignifikant bij p = .10 (eenzijdig; r = .16)
** gignifikant bij p = .05 (eenzijdig; r = .20)
*** gignifikant bij p = .01 (eenzijdig; r = .29)



dus niet alleen de overblijvende achttien verklarende variabelen
konstant gehouden, maar ook de 'alternatieve' verzuimmaat.

Zoals op p. 148 vermeld, heeft deze ingreep het voordeel dat men
hierdoor op het spoor komt van die 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 partiéle 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 (partiéle r = -.46) dan in het
1964/65-onderzoek (partiéle r = -.20). De verschillen tussen de
achttiende- en negentiende-orde korrelaties zijn dan ook in het
algemeen groter in het 1980/8l-onderzoek dan in dat van 1964/65.
Tabel 6.5 laat zien dat de multipele korrelaties van de verkla-
rende variabelen met de verzuimmaten in 1980/81 iets hoger zijn
dan in 1964/65. Bij de verzuimfrekwentie wordt 67 procent (=
.822) van de variantie verklaard, bij de gemiddelde verzuimduur
per geval 71 procent (= .842) en bij het verzuimpercentage 61
procent (= .782). Dit zijn hoge percentages; de multipele korre-
laties zijn ook zeer signifikant (p < .0l).

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 signifikant 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 hoog opgeschroefde criterium
toegepast wordt. Hoog opgeschroefd, omdat bijvoorbeeld bij een
relatie die in het eerste onderzoek net niet-signifikant is en in
het tweede onderzoek net wel, tot niet-bevestiging moet worden
gekonkludeerd.
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Tabel 6.6 Vergelijking van de parti&le korrelaties in beide onderzoeken

verzuim= gemiddelde verzuim-

rasulEaken frekwentie duur per geval percentage
resultaten in beide onderzoeken
signifikant of in beide niet- 8 (42%) 7 (37%) 9 (47%)
signifikant
resultaten in beide onderzoeken o o
— 11 (58%) 12 (63%) 10 (53%)
totaal 19 (100%) 19 (100%) 19 (100%)

Een minder hoog opgeschroefd criterium om uit te maken of de re-
sultaten uit 1964/65 verschillen van die uit 1980/81 is toetsing
van de verschillen tussen de partiéle korrelaties.

Verschillen tussen partiéle korrelaties uit verschillende steek-
proeven zijn door middel van transformatie van korrelatie-koéffi-
ciénten in Fisher-Z-koéfficiénten te toetsen. Daaruit kan blijken
of de verschillen tussen de paren korrelaties signifikant zijn.
Volgens deze methode moet het verschil tussen de twee partiéle
korrelaties minimaal ongeveer .29 zijn (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 partiéle korre-
laties niet bevestigd (= 30 procent). Hiermee wordt het niet-be-
vestigingspercentage teruggebracht van 58 procent bij de vorige
methode tot 30 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 hierbij dat 63 procent van de
partiéle relaties met de frekwentie, 74 procent van de partiéle
relaties met de gemiddelde duur per geval, en 74 procent van de
partiéle relaties met het verzuimpercentage als matig tot sterk
bevestigd bestempeld kunnen worden.

Tenslotte is er nog een derde methode om de partiéle korrelaties
uit beide onderzoeken te bekijken. Men kan namelijk ook de korre-
laties uit 1964/65 en uit 1980/81 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-koéfficiénten kan men ook weer op signifikantie toetsen.
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Tabel 6.7 De weergave van de partiéle korrelaties van de hoogste orde uit 1964/65 en die uit 1980/8l in tekens, alsmede de ge-
middelde korrelaties uit beide onderzoeken

verzuim- gemiddelde verzuim-

de verklarende variabelen frekwentie duur per geval percentage

(a) (b) (a) (b) (a) (b)

1 technologisch gebonden produktieproces (routinisering) -0 (-.22%) + - (.01) -0 -.14%

2 arbeidsintensiteit organisatie (percentage arbeidskosten) 00 .00 00 .03 0 + .06

3 onrust in het produktieproces 00 .01 0 + .11 00 .04
4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst +0 (.13%) -+ (.13%) 0+ (.17%)
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden + + «19% +0 .16* + + «23%
6 scholingsgraad produktiewerk - - -.26% 0 - -.16% 0 - (=.22%)

7 delegatie aan niet-leidinggevenden -0 -.22% 00 .07 0o -.05
8 autonomie in de bedri jfsvoering - - -.25% 00 -.04 - - -.17*
9 niet-uitgewerkte organisatiestruktuur (platheidsgraad) +0 <11 0 + (.22%) 0 + .18%
10 bedrijfsgrootte 0+ (.03) -+ (-.08) -+ (-.03)
11 bedrijf autoritair geleid 0 + .16* 0 + .05 + + -19%
12 slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarktpositie) 0+ (.21%) 0+ L19% 0 + (.21%)

13 ontwikkeling personeelsfunktie 00 .02 0 (-.02) 00 -.04

14 professionele personeelsbegeleiding 00 «12% 0 .02 00 .10
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte + 0 (11 - - -.30% - - -.21*
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging + + 21 + + »33% + + 3T7*
17 gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel 0 - (-.28%) +0 L21% + - (.02)
18 percentage produktiewerknemers korter dan 1 jaar in dienst +0 (.18%) 00 .03 +0 «19%
19 stedelijkheidsqraad woonplaats personeel/gewest bedri jf +0 .11 0 + .14% +0 6%

(a) + = positieve parti&le relatie in eerste respektievelijk tweede onderzoek (p < .10; r > .16)

- = negatieve partiéle relatie in eerste respektievelijk tweede onderzoek (p < .10; r < -.16)
0 = niet-signifikante relatie in eerste respektievelijk tweede onderzoek (p > .10; -.16 < r < .16)

(b) de vermelde korrelatie-ko&ffici&nten zijn de over de beide onderzoeken gemiddelde ko&fficiénten; hierbij is r = .12 signifi-
kant op p = .10-nivo, eenzijdig (aangeduid met *)

() de tussen haakjes vermelde gemiddelde korrelatie-ko&ffici&nten 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-koéfficiént dan reeds bij een lagere
waarde signifikant.

De hierboven besproken gegevens zijn in tabel 6.7 samengebracht.
Uit deze tabel ziet men dat - door de middeling - bij 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 signifikante gemiddelde korrelaties op signi-
fikant van elkaar verschillende korrelaties berusten. Deze korre-
laties 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 geval bij de relatie(s)
tussen variabele 14 (professionele personeelsbegeleiding) en de
verzuimfrekwentie.

Op basis van de gegevens uit de tabellen 6.5 en 6.7 kan nu de ba-
lans opgemaakt worden.

I De verzuimfrekwentie

Op basis van beide onderzoeken kan men konkluderen dat de ver-
zuimfrekwentie hoog is bij:

- hinderlijke fysieke werkomstandigheden (.17 en  .21)
- lage scholingsgraad van het werk (.27 en .25)
- geringe delegatie aan niet-leidinggevenden (.32 en .11)
- geringe autonomie in de bedrijfsvoering (.27 en .23)
- autoritaire leiding van het bedrijf (.15 en .17)
- professionele personeelsbegeleiding (.11 en .13)
- sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging (.23 en .19)

Over de twee onderzoekingen als totaal gezien vertonen géén ver-
band met de verzuimfrekwentie:

- arbeidsintensiteit van de organisatie (-.07 en .08)
- onrust in het produktieproces (-.01 en .04)
- niet-uitgewerkte organisatiestruktuur ( .17 en .05)
- ontwikkeling personeelsfunktie ( .06 en -.02)
- stedelijkheidsgraad omgeving ( .24 en -.03)

Bij de resterende zeven variabelen verschillen de resultaten van
de twee onderzoeken signifikant (p < .10) van elkaar:
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II

grote mate van routisinering (-.49 en .09)

percentage ploegendienst-werknemers ( .28 en -.02)
bedri jfsgrootte (-.13 en .19)
slechte 'naam' van het bedrijf ( .02 en .38)

gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte ( .26 en -.04)
gemiddelde leeftijd produktiepersoneel (-.08 en -.46)
percentage korter dan 1 jaar in dienst ( .32 en .03)

De gemiddelde verzuimduur per geval

Op basis van beide onderzoeken kan van zeven variabelen gesteld
worden dat ze een positief verband met de verzuimduur hebben:

Op basis
volgende

hinderlijke fysieke werkomstandigheden ( .18 en .13)
lage scholingsgraad van het werk ( .03 en .28)
slechte 'naam' van het bedrijf (.13 en .25)
o?gunstlge uitkeringsvoorwaarden bij (.26 en .36)
ziekte

sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging ( .19 en .45)
hoge gemiddelde leeftijd produktie-
personeel

hoge stedelijkheidsgraad van de omgeving ( .08 en .20)

( .30 en .10)

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 .19)
delegatie aan niet-leidinggevenden ( .00 en .13)
autonomie in de bedrijfsvoering (-.03 en -.05)
autoritaire leiding van het bedrijf (-.08 en .18)
professionele personeelsbegeleiding ( .01 en .02)
percentage korter dan 1 jaar in dienst ( .00 en .06)

Ten aanzien van de resterende vijf variabelen verschillen de re-
sultaten van beide onderzoeken, wat betreft de relatie met de ge-
middelde verzuimduur, signifikant van elkaar:
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grote mate van routinisering ( .20 en -.19)
percentage ploegendienst-werknemers (-.17 en .40)
niet-uitgewerkte organisatiestruktuur ( .06 en .35)
bedri jfsgrootte (-.31 en .16)
ontwikkeling personeelsfunktie (-.18 en .14)



III Het verzuimpercentage
Op 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
geringe autonomie in de bedrijfsvoering
niet-uitgewerkte organisatiestruktuur
autoritaire leiding van het bedrijf
ongunstige uitkeringsvoorwaarden bij
ziekte

sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging
hoog percentage korter dan 1 jaar in
dienst

hoge stedeli jkheidsgraad van de omgeving

.18
.26
.16
.13
.17

e e e

—~

.16
( .32
{ «25
(.18

en
en
en
en
en

en

en

en

en

.10)
.19)
.18)
.23)
.21)

.25)
.41)

.12)
.14)

Geen verband met het verzuimpercentage hebben dan de variabelen:

arbeidsintensiteit van de organisatie
onrust in het produktieproces
delegatie aan niet-leidinggevenden
ontwikkeling personeelsfunktie
professionele personeelsbegeleiding

(-.05
(-.05
{—-108
{-«10
( .07

en
en
en
en
en

.16)
«12)
—«O1)
.02)
.13)

Bij de vijf andere variabelen verschillen de resultaten van de
twee onderzoeken signifikant van elkaar:

percentage ploegendienst-werknemers
scholingsgraad van het werk

bedri jfsgrootte

slechte 'naam' van het bedrijf
gemiddelde leeftijd produktiepersoneel

( .02
(-.05
(-.26
( .05
(.29

6.4 Bespreking van de gevonden verschillen

en
en
en
en
en

.31)
-.37)
.20)
.36)
-.25)

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 perspektief van de twee kom-

ponenten van het verzuim, de frekwentie en de gemiddelde

duur per geval (paragraaf 6.5).
Dus eerst het kommentaar op de duidelijke 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 1980/
8l-onderzoek duidelijk andere resultaten oplevert dan het 1964/
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 routisinering van het produktieproces doet zich
min of meer een omslag voor in de richting van de verbanden met
de frekwentie en de duur; in 1964/65 bestond er een negatief ver-
band met frekwentie en een positief verband met de duur, terwijl
in 1980/81 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 'een deel' van het
werkelijke verband weer. Door het kromlijnig verband wordt de
korrelatie-koéfficiént instabiel, dat wil zeggen kan gemakkeli j-
ker verschuiven, afhankelijk van het deel van de schaal waarin
gemeten wordt. Dit verklaart misschien het verschil tussen 1964/
65 en 1980/81 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 richting van de
verbanden voor. In 1964/65 bleek ploegendienst frekwentieverho-
gend en in 1980/81 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
in 1964/65 niet het geval was.

Ook uit de onderzoeksliteratuur blijkt dat de relatie dag-/ploe-
gendienst met verzuim notoir instabiel is. Er is bijna even vaak
gevonden dat verzuim (alle drie maten) bij ploegendienst hoger is
dan bij de dagdienst (bijvoorbeeld Jardillier, 1962; Gadourek,
1965; Hoolwerf et al., 1974; Legge & Hilling, 1974; Colligan et
al., 1979; Angersbach et al.,1980; Kruidenier, 1982) als dat ver-
zuim bij ploegendienst lager is dan bij dagdienst (bijvoorbeeld
Wyatt & Marriott, 1953; Wade, 1955; Shepherd & Walker, 19563
Thiis-Evensen, 1958; Aanonsen, 1964; Tan, 1967; Taylor, 1967;
Chevrolle, 1969; Taylor et al., 19723 O0'Muircheartaigh, 1975;
Smulders, 1983). Behalve dat deze verschillen te maken kunnen
hebben met vaak niet onder kontrole gehouden arbeidssituatie-ken-
merken, als aspekten van ploegendienstroosters, ploegendienstpre-
mies, werkomstandigheden, 'teamgeest', etcetera (Smulders, 1983)
kunnen ze ook te maken hebben met het feit dat vdédrselektie 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 lichameli jk
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 'expositie' aan ploegendienstwerk of een
vergelijking te maken tussen dag- en ploegendienstwerkers met
even lange 'expositie'.

Scholingsgraad van het werk bleek in 1980/81 niet alleen 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 0'Muircheartaigh (1975), Kruidenier (1982) en Nijhuis
en Soeters (1982) vonden negatieve verbanden met de duur. Barr
(1967), Schmidt (1967), Mann et al. (1971) en Ris (1978) vonden
een positief verband tussen scholingsgraad en verzuimduur. Blijk-
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baar is de relatie scholing - verzuimduur nogal situatie-gebon-
den.

Bovendien hebben we reeds eerder gekonstateerd dat de relatie
scholingsgraad - verzuimpercentage in 1980/81 kromlijnig is (een
omgekeerde U-relatie), waardoor de korrelatie-koéfficiént weer
sterker afhankelijk is geworden van het deel van de schaal waarin
gemeten wordt.

Dat platte organisaties een hogere verzuimfrekwentie zouden heb-
ben dan steile organisaties veronderstelde Philipsen desti jds.
Hij (1969, p. 123-127) 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-
lipsen, tot een geringere binding aan het werk en een hoger ver-
zuim, welke hypothese in 1964/65 bevestigd werd met de frekwentie
en in 1980/81 met de verzuimduur.

Overigens vinden Nijhuis en Soeters (1982) ook enige positieve
verbanden tussen de platheid van de organisatie en de frekwentie
en de gemiddelde duur. Platheid van de organisatie is dus bli jk-
baar niet zo'n 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 uit 1964/65 signifikant ver-
schillend van die uit 1980/81. In het eerste onderzoek waren alle
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-
latie tussen grootte en het verzuimpercentage respektievelijk de
frekwentie positief is (Acton Society Trust, 1953; Liddell, 1954;
Acton Society Trust, 1957; Revans, 1958; Baumgartel & Sobol,
1959; Revans, 1964; Indik, 1965; Ekker, 1966; Ingham, 1970; Sum-
sion, 1974; 0'Muircheartaigh, 1975; Ten Broeke, 1976; Di jkstra,
19773 Miner, 1977; Caillard et al., 1978; Kovach, 1978; Reiche &
Van Dijkhuizen, 1979; Winkler, 1980; Allen, 198l1; Smulders,
1983). Over het algemeen wordt het positieve verband met deze
verzuimmaten geweten aan de grotere bureaukratie, de minder per-
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soonlijke relaties en kommunikatie en de sterkere specialisatie
in grotere organisaties.

Met de gemiddelde verzuimduur per geval 1lijkt de relatie veel
minder duidelijk. Door Ekker (1966) en Philipsen (1969) werden
negatieve verbanden gevonden. Baumgartel en Sobol (1959),
0'Muircheartaigh (1975), Dijkstra (1977), Ris (1978) en Nijhuis
en Soeters (1982) vonden niet-signifikante relaties van organisa-
tiegrootte met de gemiddelde duur per geval, en Ten Broeke (1976)
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 wel en
soms niet met grootte samengaan (zoals ploegendienst, ontwikke-
ling van de personeelsfunktie, band met GAK, etcetera, zie tabel
6.1, p. 151). Samenvattend kan gesteld worden dat de in 1980/81
gevonden relaties van bedri jfsgrootte met frekwentie en verzuim-
percentage méér door eerdere empirische onderzoeksresultaten on-
dersteund worden dan de in 1964/65 gevonden verbanden.

Ook de resultaten met betrekking tot de variabele slechte 'naam'
van het bedrijf pakken anders uit dan in 1964/65. 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. Overigens moet men bij de variabele
'naam' waarschijnlijk ten dele aan kausaliteit denken en ten dele
aan kovariatie met verzuim. Philipsen formuleerde om gelijksoor-
tige reden geen hypothese ten aanzien van de relatie 'naam' -
verzuim. Men zou dus ook kunnen verdedigen dat de variabele
'naam' slechts ten dele thuis hoort in de rij van determinanten
van verzuim, gezien het feit dat 'naam' weer bepaald wordt door
een ruim aantal andere - ook opgenomen - variabelen (zie tabel
6.1).

Vervolgens blijken de korrelaties tussen de variabele ontwikke-
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
1964/65: de mate van ontwikkeling van de personeelsfunktie hangt
met geen van de drie verzuimmaten samen.
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Gunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte bleken in 1964/65 sig-
nifikant frekwentie-bevorderend te zijn, maar in 1980/81 niet
meer. Omdat echter deze variabele in 1964/65 nog zowel op wacht-
dagen als op loonvergoeding bij doktersbezoek betrekking had,
terwijl de variabele in 1980/81 in feite alleen op loonvergoeding
bij doktersbezoek sloeg, moet aan vergelijking van de resultaten
uit beide onderzoeken niet teveel waarde gehecht worden.

De verschuivingen rond de variabele gemiddelde leeftijd van het
personeelsbestand kunnen wel als opvallend bestempeld worden.
Bedrijven met een relatief oud personeelsbestand blijken in 1980/
81 een signifikant lagere verzuimfrekwentie en een lager verzuim-
percentage te hebben dan bedrijven met een relatief jong perso-
neelsbestand. Daarentegen werd er in 1964/65 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 1980/81
is reeds letterlijk tientallen keren eerder in onderzoek vastge-
steld. Dat resultaat is dus niet opvallend. Het ontbreken van het
signifikant positief verband met de gemiddelde verzuimduur (bij
konstant-houding van de frekwentie) is wel opvallend. In bijna al
het vorig onderzoek, zoals ook bij Philipsen, is de relatie leef-
tijd - duur positief. Door het ontbreken van dit positieve ver-
band, alsmede door de kracht van het negatieve verband met de
frekwentie, is de relatie tussen leeftijd en het verzuimpercenta-
ge in 1980/81 negatief. Dit is, met uitzondering van Nijhuis en
Soeters (1982) en Smulders (1983), zelden in Nederlands onderzoek
gevonden. Wel in buitenlands onderzoek waarin de lengte van de
verzuimduur om ziektewettechnische redenen meestal korter is en
dus een minder sterke invloed heeft op het verzuimpercentage
(bijvoorbeeld Sinha, 1956; Knox, 1961; Collins, 1962; Isambert-
Jamati, 1962; Nicholson et al., 19778; Johns, 1978; Spencer en
Steers, 1980; Baker en Pocock, 1982).

Er moet op geattendeerd worden dat het ontbreken van de positieve
relatie leeftijd - verzuimduur in 1980/81 mede te maken heeft met
de extreem hoge negatieve relatie tussen leeftijd en verzuimfre-
kwentie, waardoor het grote verschil ontstaat tussen de nulde-or-
de relatie (r = .39) en de hoogste orde relatie (r = .10) wat be-
treft leeftijd - verzuimduur. Zie voor details in de tabellen 6.4
(p. 157) en 6.5 (p. 161).
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Tenslotte kan vermeld worden dat de relaties tussen de variabele
veel werknemers met korte diensttijd en de verzuimfrekwentie in
beide onderzoeken signifikant van elkaar verschillen. Het sterk
positieve verband dat in 1964/65 bestond, ontbrak in 1980/81.

Dit laatste is ook het geval bij Nijhuis en Soeters (1982). Het
niet-signifikant zijn heeft overigens niets te maken met partié-
le-korrelatierekening en mogelijke wegdrukking van de variabele
diensttijd door leeftijd, want de nulde-orde korrelatie tussen
diensttijd en frekwentie is reeds laag (r = .14, tabel 6.4, p.
157).

Tot zover de bespreking van de duidelijk niet bevestigde verban-
den.

6.5 Toetsing van de hypothesen

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 1964/65 en
uit 1980/81 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-
lipsen (1969) zeven theoretische begrippen gebruikt om de ver-
schillen in verzuim tussen bedrijven te verklaren. Omdat twee van
deze begrippen (de oriéntatie van de werknemers 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. Op basis van de ge-
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Tabel 6.8 Toetsing van de hypothesen van Philipsen (1969)
frekwentie d geiniddelde
uur per geval
hoofdkoncepten en de variabelen ter resultaat* resul taat*
operationalisering daarvan hypo- hypo-
these 1964/ 1980/ | these 1964/ 1980/
1965 1981 1965 1981
I afwezigheidsnoodzaak
4 ploegendienst + 0 - +
5 hinderli jke fysieke werkomstandigheden + + + + + 0
14  professionele personeelsbegeleiding - 0 0 - 0 0
17 gemiddelde leeftijd produktiepersoneel 0 - + + 0
II instrumentele binding
1 routinisering produktieproces U - o/u + -
2  arbeidsintensiteit + 0 0 0 0
3 onrust produktieproces + 0 0 0 +
4  ploegendienst + + 0 - +
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden + + + + 0
6  scholingsgraad - - - 0 -
7 delegatie - - 0 0 0
III sociale binding
7  delegatie - - 0 0 0
8 autonomie bedrijf - - - 0 0
9 platheidsgraad organisatie + + 0 0 +
10  bedrijfsgrootte + 0 + - +
11  bedrijf autoritair geleid + 0 + +
13  ontwikkelde personeelsfunktie - 0 0 - 0
1V/VI organisatie-oriéntatie werknemers res-
pektievelijk sociale verzuimkontrole
6  scholingsgraad - - - 0 -
8 autonomie bedrijf - - - 0 0
17 gemiddelde leeftijd produktiepersoneel - 0 - + 0
18 korte diensttijden + + 0 0 0
19  stedeli jkheidsgraad + + 0 0 +
V  ekonomische en/of verzekeringstechni-
sche verzuimkontrole
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden + 0 - -
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging + + + + + +
VII aandacht voor het individuele ziekte-
geval
10  bedrijfsgrootte 0 - - - +
13 ontwikkelde personeelsfunktie 0 0 - 0
14  professionele personeelsbegeleiding 0 0 - 0
15 gunstige uitkeringsvoorwaarden + 0 - - -
16 sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging + + + + +
* de partiéle korrelaties » .16 (p = .10, eenzijdige toetsing) zijn met een + of -
vermeld; bij variabele 1 (routinisering) is tevens de kromlijnige nulde-orde

korrelatie met de frekwentie in 1980/81 vermeld (U)
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gevens in tabel 6.8 blijkt nu dat van deze 32 relaties er in to-
taal tien (= 31 procent) in beide onderzoeken bevestigd werden,
zestien relaties (= 50 procent) in slechts één van de twee onder-
zoeken en zes relaties (= 19 procent) in geen van beide. Voor de
zes hoofdkoncepten zijn deze gegevens in tabel 6.9 samengevat.

Tabel 6.9 Toetsing van de hypothesen in samengevatte vorm

n geen . . |in beide
van beide|alleen in|alleen in onder—
hoofdkoncepten onder- |1964/1965|1980/1981 Zoeken totaal
zoeken |bevestigd |bevestigd +
. bevestigd
bevestigd
I  afwezigheidsnoodzaak 2 b 0 1 6
II instrumentele binding 2 2 1 2 7
III sociale binding i} 2 2 1 6
IV/VI organisatie-oriéntatie werk-
nemers respektieveli jk 0 2 1 2 5
sociale verzuimkontrole
V  ekonomische en/of verzeke-
ringstechnische verzuim- 0 1 0 2 3
kontrole
VII agndacht voor het individuele 1 2 0 2 5
ziektegeval
totaal 6 12 4 10 32

Uit deze tabel blijkt dat geen van de zes hoofdkoncepten een dui-
delijk betere voorspellende waarde heeft ten aanzien van 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 als theoretisch niet-relevant aangemerkt kan
worden. De resultaten van beide onderzoeken te zamen blijven dus
- niet op alle punten, maar wel in globale zin - de verzuimtheo-
rie van Philipsen ondersteunen. Men zou dit als een van de be-
langrijkste konklusies kunnen beschouwen uit het replikatie-on-
derzoek.

Vervolgens een aantal opmerkingen over de gevoeligheid van de
verzuimfrekwentie-maat en de verzuimduur-maat 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 'naam'
- verondersteld dat ze een duidelijk positieve of negatieve rela-
tie met de verzuimfrekwentie zouden hebben.

Reeds in Philipsen's 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 1980/8l-onderzoek.

Kortom, de verzuimfrekwentie 1ijkt minder gevoelig te reageren op
de opgevoerde variabelen dan oorspronkelijk gedacht was.

Een eerste punt hierbij is dat het erop 1lijkt dat instrumentele
binding aan de werksituatie (onder meer geindiceerd door arbeids-
intensiteit, onrust en de platheid/steilheid van de organisatie)
van minder belang lijkt voor de verzuimfrekwentie dan oorspronke-
1ijk 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 - geindiceerd
door de taakinhoud - de verzuimfrekwentie sterk bepaalt (zie bij-
voorbeeld Hackman & Oldham, 1976; 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 omvang 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
personeelsbegeleiding).

Wat betreft de gemiddelde 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 leeftijd). Bij vijf van deze variabelen is dat globaal ook
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Jjuist gebleken. Bij de variabele bedrijfsgrootte staken de stem-
men en bij de variabele personeelsbegeleiding bleek de hypothese
onjuist.

Maar bovendien 1lijkt het erop dat er verschillende andere varia-
belen zijn die ook verband houden met de duur. Het geat hier om
de scholingsgraad van het werk, de stedelijkheidsgraad van de om-
geving van het bedrijf, en de 'naam' van het bedrijf.

Het 1ijkt erop dat gekonkludeerd moet worden dat, wat Philipsen
de markt- of organisatie-oriéntatie van het personeel noemde, van
groter belang is voor de verzuimduur dan bij de hypothesevorming
werd aangenomen. Werknemers met een lage scholingsgraad en werk-
nemers uit stedelijke gebieden, die volgens Philipsen gekarakte-
riseerd worden door een markt-oriéntatie in plaats van een orga-
nisatie-oriéntatie, blijken volgens de onderzoeksresultaten name-
lijk geneigd te zijn tot langere ziekteduren (dit is het sterkst
het geval in het 1980/8l-onderzoek). Mogelijk is ook dat bij de
invloed van deze variabelen op de verzuimduur de geringe sociale
kontrole van het afwezigheidsgedrag van aangeduide twee perso-
neelskategorieén een rol speelt (Philipsen, 1969, p. 119, 145).
Dit alles leidt tot de konklusie dat de gemiddelde verzuimduur
per geval gevoeliger is voor de opgevoerde variabelen dan bij de
hypothesevorming oorspronkeli jk werd aangenomen.

Ook kan nog een waarschijnlijke aanvulling op de theorie van Phi-
lipsen geformuleerd worden. In zijn theorie ging hij er nameli jk
van uit dat instrumentele en sociale binding van werknemers aan
de werksituatie alleen invloed had op de verzuimfrekwentie. Het
in 1980/81 uitgevoerde onderzoek lijkt echter duidelijk ook naar
de verzuimduur te wijzen. De variabelen onrust, ploegendienst,
scholingsgraad, organisatiestruktuur, bedrijfsgrootte en de wijze
van leidinggeven aan het bedrijf (die er in principe voor in aan-
merking komen om instrumentele en sociale binding te vertegen-
woordigen) blijken namelijk in 1980/81 alle - hoewel soms zwak -
samen te hangen met de gemiddelde duur per geval. Ook bij Ris
(1978) 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 alleen be-
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paald door zijn betrouwbaarheid, maar ook door zijn validiteit.
Betrouwbaarheidsaspekten van de variabelen kwamen 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 validiteit 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.

Op 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
uit 1964/65 (Bijlage III) en uit 1980/81 (tabel 6.1, p. 151) ge-
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
'cross-validatie', 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-
leider 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 bedri jf.
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De volgende vijf variabelen blijken het meest instabiel te zijn:

Onrust in het produktieproces (3) dat, anders dan in
1964/65 in 1980/81 blijkt samen te gaan met slechte
'naam' van het bedrijf, kleine bedrijfsgrootte, weinig
ontwikkelde personeelsfunktie, sterke band met GAK/Be-
drijfsvereniging en relatief veel personeel met korte
dienstti jden.

De veranderingen in de relatiestruktuur van deze varia-
bele doen echter niet vreemd aan. 'Onrust' zegt dus in
1980/81 niet alleen iets over het produktieproces, maar
tevens over bijvoorbeeld de wervingskracht van de orga-
nisatie (zie de faktoranalyse, tabel 6.2, p. 153). Moge-
lijk is de relatief lage interne konsistentie van de va-
riabele in 1980/81 debet aan de veranderde inhoud.
Platheidsgraad van de organisatie (9) boet inhoudeli jk
aan begrijpelijkheid in. Deze variabele verliest in
1980/81 namelijk zijn sterke verbanden met arbeidsinten-
siteit, autonomie, autoritaire bedrijfsleiding, ongun-
stige uitkeringsvoorwaarden en sterke band met GAK/Be-
drijfsvereniging. Daarmee is platheidsgraad géén uiting
meer van traditionele organisatiewijze, zoals dat in
1964/65 het geval was.

Bedri jfsgrootte (10) blijkt eveneens een weinig stabiele
variabele. In 1964/65 lagen grote organisaties in stede-
lijke gebieden, hetgeen in het later onderzoek niet meer
het geval is. Anders dan in 1964/65 worden grote organi-
saties thans gekenmerkt door veel rust, veel ploegen-
dienst, weinig autonomie in de bedrijfsvoering, een goe-
de 'naam' en een relatief jong personeelsbestand. Vol-
gens de faktoranalyse (tabel 6.2) was bedrijfsgrootte in
1964/65 de centrale variabele in de faktor bedrijfs-
grootte en is deze in 1980/81 een kenmerk van moderne
organisatiewijze. Het enige wat organisatiegrootte in
beide onderzoekingen gemeen heeft is de variabele ont-
wikkelde personeelsfunktie.

De veranderingen die zich hebben voorgedaan in de rela-
tiestruktuur van bedrijfsgrootte 1lijken niet onbegrijpe-
1i jk, maar dat neemt niet weg dat we inhoudelijk met een
andere variabele te maken lijken te hebben.
Professionele personeelsbegeleiding (14) is ook duide-
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lijk van inhoud veranderd. In het oorspronkelijke onder-
zoek kwam deze aktiviteit sterk voor in niet-autonome
bedrijven met een ontwikkelde personeelsfunktie, gunsti-
ge uitkeringsvoorwaarden 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. Al-
les bij elkaar is professionele personeelsbegeleiding
geen indikatie meer van moderne organisatiewijze, zoals
dat in 1964/65 wel het geval was.
Reeds eerder is gesignaleerd dat de variabele in het la-
tere onderzoek eigenlijk alleen selektie- en beoorde-
lingsstrengheid indiceert. Dit zal waarschijnlijk te ma-
ken hebben met de instabiliteit van de relatiestruktuur.
- Leeftijd (17): een gemiddeld oud personeelsbestand gaat
niet meer samen met een slechte 'naam' van het bedri jf;
het is geen indikatie meer van zwakke wervingskracht,
zoals dat in 1964/65 het geval was. Daarentegen heeft
leeftijd 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 partiéle korrelaties uit tabel 6.5 (p. 161)
- nog vermeld worden dat de volgende vier variabelen op dit punt
onder de maat blijven:

- arbeidsintensiteit (2);

- onrust in het produktieproces (3);

- ontwikkeling personeelsfunktie (13);

- professionele personeelsbegeleiding (14).
Deze vier variabelen vertonen noch in 1964/65, noch in 1980/81
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 substantiéle partiéle relaties vertoonden met de
drie verzuimmaten, voor de vervolganalyse geé€limineerd worden
(variabelen 2, 3, 13, 14; 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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variabelen in de vervolganalyse gehanteerd worden.

De drie andere variabelen die instabiele relatiepatronen vertoon-
den over beide onderzoekingen (9, 10, 17) zullen in de vervolg-
analyse gehandhaafd blijven. Deze drie variabelen (platheids-
graad, bedrijfsgrootte en leeftijd) lijken te belangrijk om te
snel te elimineren. Bovendien zijn het alle drie variabelen die
gebaseerd zijn op 'harde' dokumentatiegegevens, waardoor onbe-
trouwbaarheid niet de oorzask kan zijn van mogelijke invalidi-
teit. Wel zal in de vervolganalyse voor variabele 9 (platheids-
graad) een alternatieve variabele gebruikt worden.

6.7 Samenvatting van hoofdstuk 6

In dit hoofdstuk werd verslag gedaan van een replikatie bij 85
middelgrote Nederlandse industriéle bedrijven van een onderzoek
dat Philipsen (1969) in de jaren 1964/65 uitvoerde bij 83 even-
eens middelgrote Nederlandse industriéle ondernemingen. Het re-
plikatie-onderzoek vond zestien jaar later - in 1980/81 - plaats.
Beide onderzoeken werden uitgevoerd met behulp van dezelfde ne-
gentien verklarende variabelen, ongeveer dezelfde theoretische
waarden binnen deze variabelen en dezelfde methode van materiaal-
verzamelen. Alleen de bedrijven waren 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.
Uit de analyses bleek allereerst dat de variabelen in 1980/81
minder sterk onderling korreleerden - door de geringere spreiding
waarschijnlijk - dan in 1964/65. Dus in 1980/81 'lijken' de be-
drijven meer op elkaar.
Door middel van faktoranalyse werden de negentien verklarende va-
riabelen in vijf 'groepen' onderverdeeld. Aan vier hiervan kon in
1980/81 dezelfde benaming gegeven worden als in 1964/65. Deze
faktoren waren:

- routisinering van het produktieproces;

- wervingskracht van de organisatie;

- korrelaten van verstedeli jking;

- 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 uit 1964/65.
De belangrijkste konklusie was dat 63 procent van de partiéle re-
laties met de frekwentie, 74 procent van de partiéle relaties met
de gemiddelde duur per geval, en 74 procent van de partiéle rela-
ties met het verzuimpercentage van zwak tot sterk bevestigd kon-
den worden.
Op basis van beide onderzoekingen kon gekonkludeerd worden dat de
volgende negen variabelen het verzuimpercentage in verhogende zin
beinvloeden:

- een geringe mate van routinisering;

- veel hinderlijke fysieke werkomstandigheden;

- geringe autonomie in de bedrijfsvoering;

- niet-uitgewerkte of platte organisatiestruktuur;

- autoritaire bedrijfsleidings;

- ongunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte;

- sterke band met het GAK of de Bedrijfsvereniging;

- veel werknemers met korte dienstti jden;

- 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 organisatie;

- onrust in het produktieproces;

- delegatie van bevoegdheden aan niet-leidinggevenden;

- ontwikkeling van de personeelsfunktie;

- professionele personeelsbegeleiding.
Bij de overblijvende vijf variabelen verschillen de resultaten
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 'naam' 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
'theorie' 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 'verzuimtheorie' van Philipsen niet in alle de-
tails, maar wel in globale zin;

in het algemeen blijkt de verzuimfrekwentie minder ge-
voelig en de verzuimduur juist 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 aktiviteiten van de personeelsafdeling
van een bedrijf 1lijkt 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

7.1 De acht geélimineerde en de dertien toegevoegde

variabelen

De vervolganalyse wordt uitgevoerd met elf van de negentien in de
replikatie-analyse gebruikte variabelen, alsmede dertien toege-
voegde variabelen. Kort kan nog herhaald worden (a) om welke re-
denen acht van de oorspronkelijke negentien verklarende variabe-
len geélimineerd worden en (b) waarom er dertien worden toege-
voegd. Wat het eerste punt betreft, kan onderstaande tabel 7.1
duideli jkheid bieden.

Tabel 7.1 De acht voor de vervolganalyse te elimineren variabelen met de aanduiding
van de reden

geringe £ andere
te elimineren geringe interne geringe redenen | VETVENgen
variabelen spreiding | konsis- vall?l?elF/ (zie de goor
tentie stabiliteit tekst) variabele
1 produktieproces X 20 en 21
2 arbeidsintensiteit X
3 onrust produktieproces X X X 20
9 organisatiestruktuur X X 22
13 personeelsfunktie X X 23
14 personeelsbegeleiding X X X 24
15 uitkeringsvoorwaarden X X
18 diensttijd X

Zoals reeds in paragraaf 5.3 werd vermeld, bezitten de variabelen
3, 13, 14 en 15 een geringe spreiding en/of een geringe interne
konsistentie, waardoor ze niet optimaal bruikbaar zijn in onder-
zoek met korrelatierekening en daarop gebaseerde analysetechnie-
ken. Voorts werd in paragraaf 6.6 beargumenteerd dat de nummers
2, 3, 9, 13 en 14 geen voorspellende waarde vertoonden ten aan-
zien van de verzuimmaten en/of weinig stabiliteit vertoonden over
de beide onderzoeken. Om deze redenen zijn ze weinig bruikbaar
voor de vervolganalyse.

De variabelen 1, 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 aan in hoofdstuk 5 bij hun beschrijving. Voor arbeidsintensi-
teit (2), uitkeringsvoorwaarden (15) en diensttijd (18) zijn geen
vervangende variabelen beschikbaar.

De argumentatie voor de eliminatie van variabele 18 (percentage
produktiewerknemers, korter dan 1 jaar in dienst) kan kort zijn.
Om 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 1980/81
geen verband vertoont met de verzuimmaten (partiéle korrelaties
van respektievelijk .03, .06 en .12, zie tabel 6.5, p. 161). Ver-
der onderzoek met deze variabele is dan ook minder zinvol.

De vervolganalyse nu wordt, behalve met de elf oorspronkelijke en
vijf vervangende, met acht 'nieuwe' variabelen uitgevoerd. Waarom
juist deze acht werden opgenomen, werd reeds in paragraaf 5.1 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 van 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 aandacht
voor het individuele ziektegeval en de afwezigheidsnoodzaak te
indiceren.

Verder zijn de variabelen 30 tot en met 32 (sociaal en instrumen-
teel leiderschap en invloedsverschillen tussen produktieleiding
en uitvoerenden) erbij betrokken om de sociale en instrumentele
binding aan de werksituatie te vertegenwoordigen.

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 7.3 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-orde, partiéle 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 in
paragraaf 7.6 een integratie van 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 overzichtelijkheid volgen hieronder nu de 24 verklarende
variabelen die in dit hoofdstuk gebruikt zullen worden.

4 percentage produktiewerknemerslin ploegendienst
hinderlijke fysieke werkomstandigheden
scholingsgraad produktiewerk

delegatie aan niet-leidinggevenden

autonomie in de bedri jfsvoering

(oI N e NN}

10 bedri jfsgrootte

11 bedrijf autoritair geleid

12 slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarkt-positie)
16 sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging

17 gemiddelde leeftijd produktiepersoneel

19 stedelijkheidsgraad gewest waarin bedrijf ligt

20 onrust in het produktieproces (nieuwe versie)
21 wvrijheid in de taakuitvoering in de produktie
22 grootte van de groepen in de produktie

23 relatieve grootte personeelsafdeling

24 tijd besteed aan personeelsbegeleiding en -zorg
25 slechte financieel-ekonomische positie bedri jf
26 werkloosheidspercentage rayon waarin bedrijf ligt
27 snelheid van de verzuimkontrole

28 aantal kontakten over zieke werknemers

29 percentage buitenlandse produktiewerknemers

30 sociaal leiderschap

31 instrumenteel leiderschap

32 invloedsverschil leiding - uitvoerenden
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Tabel 7.2 Korrelatie-matrix van de 24 verklarende variabelen uit de vervolganalyse onderling @

4 =

5 .25 -

6 -.10 -.07 -

7 .27 -.08 .13 -

8 -.28 -.03 .01 -.1l1 —

10 .18 -.03 .01 .12 -.28 =

11 -.07 .20 -.12 -.35 .13 -.03 =
12 -.06 .26 -.09 -.30 .16 -.18 .21 -

l6 -.26 -.09 .01 -.08 .40 -.19 .17 .15 =

17 .12 .03 -.08 .05 .06 -.17 .08 .13 -.06 -

9 .15 .26 .09 .00 -.01 -.11 -.01 .05 -.18 .32 -

20 -.51 -.15 .15 -.30 .09 -.18 -.02 .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 .00 =-.07 =-.24 .09 -.12 —
23 .40 .23 -.15 .08 -.12 -.01 -.18 .15 -.28 .02 .23 -.25 .05 .03 -
24 .00 .00 -.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 .15 —
26 .04 .17 .00 .02 -.13 .03 .13 .19 -.02 -.24 -.09 .18 =-.02 .12 -.03 .04 .29 —

27 -.12 .13 -.17 -.22 .10 -.12 .16 .18 -.22 -.10 -.03 .03 =-.25 -.06 .01 -.02 .13 .10 -

28 .03 .03 -.12 -.05 .05 -.14 .12 -.04 .17 .00 -.03 -.08 -.04 .20 -.13 .21 .08 .11 .02 =

29 .01 .17 -.36 -.23 .04 -.09 .26 .35 .05 .11 .00 .10 -.38 -.02 .01 .23 .04 -.09 .18 .06 -

3 .02 -.08 .16 .31 -.01 -.17 -.17 -.16 .03 .00 -.10 .03 .20 -.02 -.10 .22 -.03 .14 -.03 .15 -.16 -

31 -.26 -.10 -.16 -.39 .20 -.11 .17 .12 .03 -.16 -.06 .12 -.43 .00 -.08 .00 -.19 -.06 .15 .11 .30 .00 -
32 -.22 .13 -.03 -.38 .07 -.32 .25 .06 .25 -.09 .03 .12 -.28 -.14 -.14 .10 -.12 -.08 .05 .17 .28 -.04 .29 -

4 5 6 )/ 8 10 11 12 16 17 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32

8 zie voor de benaming van de variabelen p. 186

n =85 p
p
p

.10:
.05:
.01:

r
r
r

.18 (tweezijdig)
.21 (tweezijdig)
.28 (tweezijdig)




7.2 De onderlinge samenhang 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 gelijk aan .40, hetgeen erop duidt
dat er weinig 'overlappende' variabelen naast elkaar voorkomen in
de analyse. Dit betekent ook dat er voor de uit te voeren regres-
sie-analyse geen gevaar bestaat voor zogenaamde multi-collineari-
teit (Gordon, 1968).

Tabel 7.3 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 criteria ge-
schieden (Brand-Koolen, 1972, p. 217-222). Op inhoudelijke gron-
den is voor een zevental faktoren gekozen. Op statistische gron-
den is dit ook acceptabel omdat in deze analyse bij zeven fakto-
ren namelijk een theéta-waarde van ongeveer 1 verkregen wordt.

De zeven faktoren zijn als volgt benoemd (zie tabel 7.3):

I Kwaliteit van het werk en de menselijke verhoudingen

met, in volgorde van belang: vrijheid in de taakuitvoering,
gering percentage buitenlandse werknemers, hoog geschoold
werk, weinig instrumenteel leiderschap, veel delegatie van
verantwoordeli jkheden, weinig invloedsverschillen, een goede
'naam' van het bedrijf, demokratische bedrijfsleiding, geen
snelle verzuimkontrole en veel sociaal leiderschap.

I1  Automatiseringsgraad van het produktieproces
met: rust in het produktieproces, veel ploegendienst, veel
delegatie van verantwoordelijkheden, grotere bedrijfsomvang,
weinig instrumenteel leiderschap en ook een iets lagere
scholingsgraad van het werk.

III Korrelaten van verstedeli jking

met: hoge stedelijkheidsgraad, hinderlijke fysieke werkom-
standigheden, kleine groepsgrootte in de produktie, grote
invloedsverschillen en kleine bedrijfsomvang.
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IV Slechte financieel-ekonomische positie van het bedri jf
met: slechte financieel-ekonomische positie, hoog werkloos-
heidspercentage van het rayon waarin het bedrijf ligt, een
slechte 'naam' van het bedrijf, hinderlijke fysieke werkom-
standigheden, autoritaire bedrijfsleiding, weinig instrumen-
teel leiderschap en onrustig produktieproces.

v Aandacht voor de individuele werknemer

met: veel tijd besteed aan personeelsbegeleiding en -zorg,
kleine bedrijfsomvang, grote mate van sociaal leiderschap,
veel kontakten over zieke werknemers en veel delegatie van
verantwoordeli jkheid.

VI  Gemiddelde leeftijd van het personeelsbestand

met: hoge gemiddelde leeftijd van het personeelsbestand,
laag werkloosheidspercentage van het rayon waarin het be-
drijf ligt en hoge stedelijkheidsgraad van het gewest waarin
het bedrijf ligt.

VII Traditionele/moderne 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 uitgevoerd (tabel 6.2, p. 153), 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), 21 (vrijheid), 29 (buitenlandse werknemers) en 31 (instru-
menteel leiderschap). De afgesplitste faktor is kwaliteit van het
werk en de menselijke verhoudingen (I). De 'overgebleven' faktor
is automatiseringsgraad van het produktieproces (II) genoemd. De-
ze afsplitsing toont aan dat de opdeling van de oorspronkeli jke
variabele 1 (routisinering) een goede ingreep in geweest. De
nieuwe variabele rust/onrust (20) blijkt namelijk thans de be-
langrijkste te zijn in de faktor automatiseringsgraad, terwijl de
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Tabel 7.3 Resultaten van de faktoranalyse na rotatie (J6reskog-methode van faktori-
sering; varimax-rotatie); variabelen uit de vervolganalyse (n = 85) @

I II
kwaliteit “‘;zg'l‘ﬁ;;:
van het graad
de verklarende variabelen werk en.de van et
mensel%Jke produktie-
verhoudingen proces
4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst - .66
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden - =
6 scholingsgraad produktiewerk .56 -.25
7 delegatie aan niet-leidinggevenden .50 .37
8 autonomie in de bedrijfsvoering - -
10 bedrijfsgrootte - .28
11 bedrijf autoritair geleid -.35 -
12 slechte 'naam' van het bedrijf -.38 -
16 sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging - B
17 gemiddelde leeftijd produktiepersoneel - -
19 stedelijkheidsgraad gewest waarin bedrijf ligt - -
20 onrust in het produktieproces (nieuwe versie) - -.68
21 vrijheid in de taakuitvoering in de produktie .75 -
22 grootte van de groepen in de produktie - -
23 relatieve grootte 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 -.35 -
28 aantal kontakten over zieke werknemers - -
29 percentage buitenlandse produktiewerknemers -.60 -
30 sociaal leiderschap «25 -
31 instrumenteel leiderschap -.54 -.27
32 invloedsverschil leiding - uitvoerenden -.39 -
percentage gebonden variantie per faktor 10.2 6.5

8 glleen ladingen > .25 zijn vermeld
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111 Iv v VI VII
N slecrjte gemiddelde percentage
orreloten flowcieel/ smdecht  Taailjd traditionele/ | gebonden
] i van he moderne variantie
oratede ponifieindividuele poraenlss  organiaatie | | per
bedri jf estand variabele
- - - - .31 55.9 4
.49 .29 - - - 40.7 5
- - - - - 43.9 6
- - .26 - - 54.7 7
- - = - -.39 24.4 8
-.26 - -.48 - - 45.0 10
- .26 - - -.36 38.8 11
- 47 - - - 44.6 12
- - - - -.65 45.9 16
- - - .61 - 39.7 17
«53 - - .26 - 40.1 19
- .26 - - - 57.4 20
- - - - - 63.6 21
-.42 - - - - 18.6 22
- - - - .50 37.1 23
- - .59 - - 39.4 24
- .63 - - - 45.9 25
- .49 - -.38 - 41.3 26
= = - - - 21.4 27
- - «29 - -.25 20.8 28
= = - - - 42.6 29
- - 46 - - 30.0 30
- -.26 - - - 47.3 31
3D - - - -.33 51.7 32
5.0 5.4 4.6 3.7 5.9 41.3
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nieuwe variabele vrijheid (21) het centrale punt is geworden van
de faktor kwaliteit van het werk en de menselijke verhoudingen
(faktor I).

De oorspronkelijke faktor korrelaten van verstedelijking is in de
nieuwe faktoranalyse ook weer terug te vinden (faktor III). Op
deze faktor scoort ook de struktuur-variabele 22 (groepsgrootte),
zoals ook de struktuur-variabele 9 (platheidsgraad) op de oor-
spronkeli jke faktor verstedelijking scoorde.

De faktoren IV en V (respektievelijk slechte financieel-ekonomi-
sche positie en aandacht voor 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 lijkt.

Faktor VI, gemiddelde leeftijd van het personeelsbestand, 1ijkt
op de oorspronkelijke faktor leeftijd.

Tenslotte is daar faktor VII, traditionele respektieveli jk moder-
ne organisatiewijze, welke op de 'oude' faktor met dezelfde naam
1lijkt. Centraal in de moderne organisatie blijven de variabelen
lage graad van autonomie, zwakke band met het GAK of de bedrijfs-
vereniging, ploegendienst, grote/ontwikkelde personeelsafdeling/
-funktie.

7.3 Organisatie-sociologische bespreking van de zeven
gevonden faktoren

De resultaten van de faktoranalyse zullen thans, tegen de achter-
grond van eerdere organisatie-sociologische onderzoeken en theo-
rieén besproken worden.

Hierbij kan er vooraf aan herinnerd worden dat resultaten van
faktoranalyses in het algemeen met voorzichtigheid beoordeeld
moeten worden. Het aantal faktoren waarover 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 'centrale' 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 elkaar be-
sproken worden.

Faktor I betreft de kwaliteit van het werk en de menselijke ver-
houdingen. Hierop komen zelfs tien variabelen terecht met een la-
ding van .25 of meer (een lading van .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 menselijke verhoudin-
gen (delegatie, demokratische leiding, sociaal-gericht leider-
schap, weinig invloedsverschillen, en dergelijke). Hier zien we
dus een samengaan van bepaalde inhoudelijke kenmerken van het
werk met bepaalde "geinstitutionaliseerde betrekkingen en verhou-
dingen tussen organisatieleden", zoals Lammers (1983, p. 435) de
organisatiestruktuur definieerde.

Op faktor II, automatiseringsgraad van het produktieproces, laden
66k, 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 gaan samen met relatief meer delegatie van verant-
woordeli jkheden en relatief weinig instrumenteel leiderschap.

In feite omvatten dus zowel faktor I als faktor II zowel techno-
logische (produktieproces-) kenmerken als organisatiestrukturele
kenmerken. Bij faktor I ligt het aksent echter op de kwaliteit
van het werk en de daarvoor benodigde opleiding en bij faktor II
ligt het aksent op de organisatie van het produktieproces (al dan
niet storingsvrij/rustig, en al 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 'technologisch imperatief van de organisatie-
struktuur' (Hickson et al., 1969, p. 379).

Deze gedachte verdient verdere toelichting. In de organisatie-
sociologie bestond de laatste 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 hebben, zal daarom
kort behandeld worden.

Ter inleiding daarop kan herhaald worden dat onder organisatie-
struktuur verstaan wordt "de min of meer geinstitutionaliseerde
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betrekkingen en verhoudingen - zowel de formele als de informele
- tussen bekleders van organisatorische posities" (Lammers, 1983,
p. 435). Hieronder vallen dus delegatie van verantwoordeli jkheid,
vormen van leiderschap 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. Zij onder-
scheidde drie soorten technologie: enkelstuks- en kleine serie-
produktie, grote serie- en massaproduktie en tenslotte procespro-
duktie. Op basis van gegevens van zo'n honderd Engelse bedrijven
toont zij aan dat deze drie typen produktieprocessen wat organi-
satiestruktuur betreft - 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 'industrial and
human relations' betreft gunstig af tegen grote serie- en massa-
produktie. Woodward vindt dus als het ware een kromlijnig verband
tussen de drie technologie-typen en de kwaliteit van de menselij-
ke relaties in een organisatie (een U-relatie dus).

Perrow (1967, p. 194-195) verstond onder technologie "the work
done on raw materials" ofwel het toepassen van technieken om
grondstoffen om te zetten in eindprodukten. In zijn theoretische
opzet ging 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 Fry, 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 'workflow-integration', met aan de 'hoge kant'
sterk geintegreerde, geautomatiseerde en rigide technologieén en
aan de 'lage kant' niet-geautomatiseerde, flexibele produktiepro-
cessen (Pugh et al., 1969). Over 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, 1976, p. 1135).

Ten vierde en tenslotte dient vermeld te worden dat onderzoekin-
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gen uit de meer psychologische 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 'job-design-onderzoek' en het onderzoek rond het
Job Characteristics Model van Hackman en Oldham (1976).

In deze onderzoeksliteratuur ziet men dat zowel technologie als
organisatiestruktuur zeer 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 organisa-
tievorm-kenmerken als aspekten van menselijke relaties. Beide be-
grippen zijn dus vaag omlijnd en het 1ijkt 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 'technologisch imperatief' van de organisatiestruktuur
(zie Fry, 1982, voor een overzicht).

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 'technologisch imperatief'. 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 als
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. 153) de vijf tech-
nologie-variabelen samen op één faktor scoorden en de struktuur-
variabelen op meerdere andere faktoren. Ddér zou de konklusie dus
zijn geweest dat er geen verband is tussen technologie en struk-
tuur. Dit was ook de konklusie die Lammers (1983, p. 160-165)
trok bij de bespreking van het onderzoek van Philipsen (1969).
Het 1ijkt, konkluderend, goed om af te stappen van het hanteren
van zeer breed gedefinieerde koncepten als technologie en organi-
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satiestruktuur, en het zoeken naar verbanden tussen beide. Wel
zou men kunnen zoeken naar de samenhang tussen bepaalde technolo-
gie-kenmerken en bepaalde organisatiestrukturele kenmerken.

Faktor III, korrelaten van verstedelijking, is geen erg stabiele
faktor. In de nieuwe faktoranalyse blijkt, in vergelijking tot
1964/65, 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 (plat of steil) iets is dat kultureel bepaald
wordt. In stedelijke gebieden neigen de bedrijven meer naar een
steile vorm (kleine groepen) en in agrarische gebieden meer naar
een platte vorm, omdat in stedelijke gebieden bedrijven meer te
maken hebben met een meer marktgericht, 'cosmopolitan' perso-
neelsbestand met een moderner beroepsbeeld. Steilheid en uitge-
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-
1i jke bedrijven.

Bij zijn behandeling van het inmiddels vrij grote aantal interna-
tionale vergelijkende organisatiestudies wijst Lammers (1983) op
het maatschappij- of kultuurgebonden karakter van organisaties.
De studie van Philipsen (1969), 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 bedrijven in stedeli jke
en plattelandsgebieden.

Ook zou het mogelijk zijn de relatie tussen stedelijke omgeving
en organisatie-uitgewerktheid op een niet-kulturele wijze te in-
terpreteren. Als men ervan uitgaat dat in stedelijke gebieden de

organisatieomgeving 'complexer' 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, 1982, p. 86) samenhangt met organi-
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satiecomplexiteit, dan is het plausibel dat in stedelijke gebie-
den organisaties steiler/uitgewerkter zijn, met kleinere werk-
groepen, dan in niet-stedelijke gebieden.

Tenslotte kan in dit verband nog opgemerkt worden dat Blau en
Schoenherr (1971) konstateerden dat steile organisaties (met veel
nivo's en kleine werkgroepen dus) een tendens vertoonden tot meer
decentralisatie en delegatie van verantwoordeli jkheden. Philipsen
(1969) 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 nameli jk
niets meer te maken te hebben met de vertikale relaties tussen de
organisatie-genoten in termen van delegatie, leiderschapspatronen
en invloedsverschillen.

Faktor IV, financieel-ekonomische positie van het bedrijf is or-
ganisatie-sociologisch eveneens van belang. In de zogenaamde kon-
tingentie-theorieén houdt men zich bezig met (a) de invloed van
onzekere, onvoorspelbare situationele faktoren, als de omgeving
op de organisatiestruktuur, en (b) de aanpassing van de organisa-
tiestruktuur aan de situationele faktoren opdat de organisatie
effektief en/of efficiént blijft funktioneren.

Pfeffer en Leblebici (1973), Payne en Pugh (1976) en Pennings en
Tripathi (1978) vonden dat een grote mate van afhankelijkheid 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 mate van instrumenteel leiderschap. Drei-
ging lijkt dus tot 'centralisatie' 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 1ijkt zelfs plausibeler te veronderstellen dat een geringe
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mate van instrumenteel (produktie-gericht!) 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 valt - 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 'kausaliteitsanalyse' teruggekomen).

Faktor V, aandacht voor de individuele werknemer, ondersteunt tot
op zekere hoogte de door vele auteurs ontwikkelde stelling (onder
anderen Acton Society Trust, 1953, 1957; Revans, 1958; Indik,
1965; 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 personeelsbestand, 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 bedri jf
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 moderne organisatie
(—wijze) genoemd. Dit heeft met name betrekking op het perso-
neelsbeleid en het beleid ten aanzien van zieken en ziektever-
zuim.

De 'moderne' 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
leiding en uitvoerenden. Ook zijn er in deze 'moderne' bedrijven
relatief weinig kontakten tussen personeelsafdeling en bedrijfs-
leiding over zieke werknemers. Dit laatste zou begrepen kunnen
worden, indien moderne bedrijven ook minder verzuim hebben (het-
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 (1983, p. 157-160) besproken onderzoek van Gater et al.
(1966). 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 bedri j-
ven vertoonden deze karakteristieken niet of in veel mindere ma-
te.

Moderne organisaties (organische zowel als mechanische) zijn vol-
gens Lammers (1983, p. 368) 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
personeelsafdelingen!) 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 verklarende variabelen met
het verzuim

Om te beginnen kan eraan herinnerd worden dat alle variabelen in
deze analyse een behoorlijke spreiding vertonen. Van elke varia-
bele komen dus zowel hoge als lage waarden voor, zodat eventuele
lage korrelaties tussen variabelen niet geweten zullen kunnen
worden aan gebrekkige spreiding van de variabelen.

Tabel 7.4 (p. 202-203) geeft de nulde-orde korrelaties, de beéta-
koéfficiénten en de multipele korrelaties tussen de 24 verklaren-
de variabelen en de drie verzuimmaten. In tegenstelling tot de
replikatie-analyse worden in deze vervolganalyse dus geen partié-
le korrelaties maar partiéle regressie- (of beta)koéfficiénten
berekend. Deze kunnen in feite beter gebruikt worden indien tus-
sen de te relateren variabelen een vorm van afhankelijkheid wordt
verondersteld, hetgeen bij (partiéle) korrelatie-koéfficiénten
niet het geval behoeft te zijn. De beta-koéfficiént drukt name-
lijk uit hoeveel 'eenheden' de afhankelijke variabele verandert
als de verklarende variabele één 'eenheid' verandert (de effekten
van alle andere verklarende variabelen uitgeschakeld). In de re-
plikatie-analyse in het vorige hoofdstuk zijn géén béta-koéffici-
enten gebruikt 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 verzuimfrekwentie (als
ook de gemiddelde duur per geval onder kontrole wordt gehouden):

- lage gemiddelde leeftijd produktiepersoneel B= .36
- hoog percentage buitenlandse produktiewerknemers B= .32
- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging = wl9
- weinig personeelsbegeleiding en -zorg = .17
- geringe autonomie in de bedrijfsvoering , = .16
- hinderlijke fysieke werkomstandigheden = .14
- slechte 'naam' van het bedri jf = .14

Als een signifikantienivo van 10 procent wordt gehanteerd, verto-
nen ook de volgende drie variabelen nog een betekenisvol verband
met de verzuimfrekwentie:
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- relatief grote personeelsafdeling B= .12

- slechte financieel-ekonomische positie bedrijf B= .12

- bedri jfsgrootte g= .11
Met betrekking tot de gemiddelde duur per verzuimgeval zijn er
acht van de 24 variabelen signifikant op het 5-procentsnivo:

- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging = .34
- hoog percentage buitenlandse produktiewerknemers B= .26
- bedrijf autoritair geleid = .18
- veel kontakten over zieke werknemers = .18
- onrust in het produktieproces (nieuwe versie) = .17
- slechte 'naam' van het bedrijf = .16
- lage scholingsgraad van het werk = .16
- hinderli jke fysieke werkomstandigheden B= .14

En voorts zijn er op het 10-procent signifikantienivo nog drie
variabelen die de gemiddelde verzuimduur verhogen:

- hoog percentage ploegendienst werknemers B= .14
- geringe autonomie in de bedri jfsvoering g= .13
- geringe snelheid in de verzuimkontrole = .13

Tenslotte volgen nu de negen signifikante samenhangen op het 5-
procentsnivo tussen de verklarende variabelen en het verzuimper-

centage:
- sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging = .37
- hoog percentage buitenlandse produktiewerknemers B= .36
- lage scholingsgraad van het werk = .21
- lage gemiddelde leeftijd produktiepersoneel = .21
- geringe autonomie in de bedri jfsvoering B= .20
- slechte 'naam' van het bedrijf = w19
- veel kontakten over zieke werknemers = .19
- hinderlijke fysieke werkomstandigheden = w17
- bedrijf autoritair geleid = .17

Alsmede de volgende drie variabelen op het 10-procentsnivo:
- onrust in het produktieproces (nieuwe versie) B= .17
- slechte financieel-ekonomische positie bedri jf B= .13
- weinig personeelsbegeleiding en -zorg B= .12

Voorts kan er nog op gewezen worden dat in tabel 7.4 twee soorten
béta-koéfficiénten 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 al dan niet konstant-houden van de alterna-
tieve verzuimmaat op het resultaat (zie voor toelichting p. 162).
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Tabel 7.4 De nulde-orde korrelaties, de bita-ko&fficiénten en de multipele korrelaties tussen
de 24 verklarende variabelen in de vervolganalyse en de drie verzuimmaten (n = 85)

verzuimfrekwentie
1980/81
de verklarende variabelen
korrelaties  beta-koéf- beta-koéf-
(0f-orde)  ficiénten @  fici&nten P
4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst -.17* -.13 -.02
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden «15% .10 «1g%%
6 scholingsgraad produktiewerk -.15*% -.03 -.10
7 delegatie aan niet-leidinggevenden BTS2 Rl -.04 .02
8 autonomie in de bedrijfsvoering -.06 -.14% - 16%**
10 bedrijfsgrootte .18%% .09 11%
11 bedrijf autoritair geleid «15% -.01 .09
12 slechte 'naam' van het bedrijf £ 20%* .09 L14%x
16 sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging -.01 .02 o1 IR
17 gemiddelde leeftijd produktiepersoneel e i = 50%*** —o 3G MR
19 stedelijkheidsgraad gewest waarin bedrijf ligt —o25% %% -.14* -.07
20 onrust in het produktieproces (nieuwe versie) .16* -.01 .08
21 vrijheid in de taakuitvoering in de produktie e 25%H% -.01 02
22 grootte van de groepen in de produktie .03 -.01 .02
23 relatieve grootte personeelsafdeling .06 .09 J12%
24 tijd besteed aan personeelsbegeleiding en -zorg -.15% —e23%%% —e17%%
25 slechte financieel-ekonomische positie bedrijf .08 .11 1 2%
26 werkloosheidspercentage rayon waarin bedrijf ligt e 24%% .09 .09
27 snelheid van de verzuimkontrole s 29X XX .10 .00
28 aantal kontakten over zieke werknemers -.12 -.10 .02
29 percentage buitenlandse produktiewerknemers 2INRE . okl «J2ekn
30 sociaal leiderschap - 21%* -.06 -.04
31 instrumenteel leiderschap 28 %%% .09 .03
32 invloedsverschil leiding - uitvoerenden 2] % .10 .05
verzuimfrekwentie - - -
gemiddelde verzuimduur per geval . 4B*** - = D2 RME
multipele korrelatie - .81 .87
* gignifikant bij p = .10 (eenzijdig)
** gignifikant bij p = .05 (eenzijdig)
*%% gignifikant bij p = .01 (eenzijdig)
8 gemiddelde verzuimduur per geval niet konstant gehouden
b gemiddelde verzuimduur per geval wel konstant gehouden
C  verzuimfrekwentie niet konstant gehouden
d  yverzuimfrekwentie wel konstant gehouden
In dit verband valt bijvoorbeeld de verandering op in de relatie
van band met GAK/Bedrijfsvereniging met de frekwentie: als de
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gemiddelde verzuimduur per geval verzuimpercentage
1980/81 1980/81
korrelaties  beta-koéf- beta-koéf- korrelaties  beta-koéf-
(0€-orde) ficiénten ¢  ficiénten d (0€-orde) ficiénten
o 25% %% 21 %% Jl4% «12 .13 4
«18%# .08 14 %% Tk v Al o17%% 5
-.16%* -.15*% - 16%% = 34%%% —e 2] %% 6
.11 .10 .08 -.18%* .05 7
.01 -.05 -.13%* -.05 - 20%* 8
-.10 .04 .10 .05 .08 10
o 20%#* 0 18%% «18%% o 33%n% 7 i 11
2] %% .10 i J40%%x 19%% 12
o33%k% o 33X% o 34%%% o 33%xn% STHR% 16
39 %%% «27%%% -.03 -.10 —.21%% 17
4% 14* .05 -.08 .02 19
-.02 .18* o 17%% .10 7% 20
.03 .05 .04 —o19%* .06 21
.07 .07 .06 .09 .05 22
.04 .05 11 .09 +11 23
25%% .11 -.03 .10 -.12% 24
.18%* .03 .10 26%%* J13% 25
.05 -.01 .04 2 23%% .02 26
28 %%% -.20%* -.13* -.01 -.09 27
o 32% %% 24 %%% . 18%* «25%%% 1 9%% 28
«20%* .10 e 26% %% R il s J6%%R 29
.05 .05 .01 -.16* -.02 30
- 21%* -.11 -.06 .03 -.04 31
-.05 -.10 -.04 .13 -.05 32
_'Aa*** - _'60*** .}9*** -
- - - .59*** -
- .78 .85 - .82

duur niet konstant wordt gehouden is deze relatie verwaarloosbaar
(B= .02), maar als de duur wel konstant wordt gehouden wordt de-
ze relatie signifikant ( B= .19).

Bij de gemiddelde duur per geval doet zich het omgekeerde ver-
schijnsel voor bij de variabele leeftijd. De relatie leeftijd -
duur loopt namelijk terug van .27 naar -.03 als de frekwentie

konstant wordt gehouden. Dus de nulde-orde relatie leeftijd -
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verzuimduur is 'kunstmatig' 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, 61 procent
(= .782) van de variantie in de gemiddelde duur, en 67 procent (=
.822) van de variantie in het verzuimpercentage.

Voorts blijkt 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 globaal 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 32) zijn ook nog getoetst op eventuele kromlijnige sa-
menhang met de drie verzuimmaten. Dit gebeurde opnieuw door mid-
del van polynomiale regressie-analyse. Op deze wijze werden drie
van de 39 (13 x 3) verbanden als signifikant (tweedegraads) krom-
lijnig geidentificeerd. Dit betekent dus dat bij deze drie varia-
belen de tweedegraads kromme 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 'gestroomlijnde' 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 = .16
is en in lineaire plus kromlijnige zin veel hoger (multipele R =
.32). Een hoge en een lage mate van onrust gaat dus samen met een
lagere verzuimfrekwentie dan een 'gemiddelde' mate van onrust in
het produktieproces. In andere bewoordingen: procesproduktie zon-
der storingen en enkelstuksproduktie met veel storingen hebben
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Figuur 7.1 De rechtlijnige en kromlij-
nige vorm van de relatie
produktieprocestype (varia-

bele 20) - verzuimfrekwentie

Figuur 7.2

De rechtlijnige en kromlijni-
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
gelijktijdige stijging van het verzuimpercentage te zamen met de
stijging van het percentage buitenlandse 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 bestaat, dit minder 'schadelijk' 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 r = .48, terwijl de multipele korrelatie met het verzuim-
percentage van de rechtlijnige samen met de kromlijnige komponent
R = .51 bedraagt. De kromlijnige bijdrage is dus maar gering,
hoewel wel signifikant.

De derde en laatste aangetroffen kromlijnige relatie betreft het
verband tussen variabele 30 (sociaal leiderschap) en de verzuim-
frekwentie. Deze U-relatie impliceert dat er een optimum-mate aan
sociaal leiderschap moet zijn voor een lage verzuimfrekwentie.
Dus als er heel weinig of juist heel veel sociaal leiderschap in
een bedrijf aanwezig is, is er relatief een hogere verzuimfre-
kwentie. De lineaire nulde-orde relatie met de frekwentie is r =
-.21, terwijl het recht- en kromlijnig verband met de frekwentie
te zamen R = .34 is.

7.5 Toetsing van de hypothesen

In tabel 7.5 (p. 208) zijn de hypothesen met betrekking tot de
vervolganalyse per hoofdkoncept vermeld. Van variabele 12 ('naam’
van het bedrijf) werd verondersteld dat deze géén relatie zou
hebben met verzuim. Tevens zijn in tabel 7.5 de resultaten van de
regressieanalyse vermeld.

De relaties met de verzuimfrekwentie

Met betrekking tot 21 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 kontakten
over zieke werknemers (respektievelijk 27 en 28).

De vraag is nu welke hypothesen bevestigd of ontkracht werden.
Wat betreft de verzuimnoodzaak 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 toegevoeqde bindingsvariabelen (uit de groep 20
tot en met 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-
schillen, grootte personeelsafdeling - waarvan theoretisch ver-
wacht werd dat ze effekten op de frekwentie zouden hebben - blij-
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-
ciale binding aan de werksituatie toch wel 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-
le in de verwachte 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 organisatie-oriéntatie van de werknemers respektie-
velijk sociale verzuimkontrole werden door vijf variabelen gere-
presenteerd. Vier daarvan vallen echter ook onder andere hoofd-
koncepten. De enige exklusieve 'verzuimgelegenheidsvariabele' is
stedeli jkheidsgraad 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-
ringstechnische verzuimkontrole en de verzuimfrekwentie tenslotte
werden drie hypothesen opgesteld, waarvan alleen die over de band
met GAK/Bedri jfsvereniging 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 hypothesen uit de vervolganalyse

frekwentie gemiddelde
hoofdkoncepten en de variabelen ter duur per geval
operationalisering daarvan hypo- | resultaat | hypo- | resultaat
these | 1980/1981* | these | 1980/1981*

I afwezigheidsnoodzaak

4  ploegendienst + 0 (+)

5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden + + + +
17 gemiddelde leeftijd produktiepersoneel - + 0
29  percentage buitenlandse werknemers + + +* +
11 instrumentele binding

4  ploegendienst + 0 (+)

5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden + + *

6  scholingsgraad - 0 -

7  delegatie - 0 0
20 onrust in produktieproces + o/n +
21 vrijheid taakuitvoering - 0 0
29  percentage buitenlandse werknemers + + +
31  instrumenteel leiderschap u 0 0
II1 sociale binding

7  delegatie - 0 0

8 autonomie bedrijf - - (<)
10  bedrijfsgrootte + (+) 0
11  bedrijf autoritair geleid + 0 +
21 vrijheid taakuitvoering - 0 0
22  groepsgrootte + 0 0
23  grootte personeelsafdeling - (+) 0
24  personeelsbegeleiding en -zorg - - 0
29  percentage buitenlandse werknemers + + +
30 sociaal leiderschap - o/u 0
32 invloedsverschillen + 0 0
I1V/V1 organisatie-oriéntatie werknemers respek-

tievelijk sociale verzuimkontrole

6  scholingsgraad - 0 -

8 autonomie bedrijf - S (-)
17  gemiddelde leeftijd produktiepersoneel - - 0
19  stedelijkheidsgraad + 0 0
29 percentage buitenlandse werknemers + + +

V  ekonomische en/of verzekeringstechnische

verzuimkontrole

16 sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging + + + +
25 slechte financ.-ekonom. positie bedri jf - (+) 0
26  werkloosheidspercentage rayon - 0

27  snelheid verzuimkontrole 0 - (<)
VII aandacht voor het individuele ziektegeval

10  bedrijfsgrootte (+) - 0
16 sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging + + +
23  grootte personeelsafdeling (+) - 0
24  personeelsbegeleiding en -zorg - - 0
25 slechte financ.-ekonom. positie bedri jf (+) + 0
26  werkloosheidspercentage rayon 0 + 0
27  snelheid verzuimkontrole 0 - (-)
28  kontakten over zieke werknemers 0 - +
* - de signifikante relaties (bdta-koéfficiénten op 5%-nivo bij konstant-houding van

de alternatieve verzuimmaat) zijn met een + of - aangegeven; zie basis-informatie
uit tabel 7.4;

- de b2ta-ko&fficiénten die op het 10%-nivo signifikant zijn, zijn met een + of -
tussen haak jes weergegeven;

- bij de variabelen 20 en 30 zijn de kromlijnige 0®-orde relaties met de frekwentie
tevens vermeld
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lijk geen verband met de frekwentie te hebben in plaats van het
veronderstelde negatieve verband.

De relaties met de verzuimduur

Er zijn elf variabelen waarvan verondersteld werd dat ze in ver-
band zouden staan met de gemiddelde 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-
le en percentage buitenlandse werknemers). Het verband tussen
kontakten over zieke werknemers en de gemiddelde duur bleek niet
negatief, maar juist positief te zijn. De verbanden van de andere
zes variabelen bleken niet-signifikant te zijn (bedrijfsgrootte,
leeftijd, grootte personeelsafdeling, personeelsbegeleiding en
-zorg, financieel-ekonomische positie bedrijf en werkloosheids-
percentage rayon).

Op basis van deze resultaten kan men de algemene konklusie trek-
ken dat afwezigheidsnoodzaak en afwezigheidsgelegenheid 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 (bedrijfs-
grootte, band met GAK/Bedrijfsvereniging, grootte personeelsafde-
ling, 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 1lijkt 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. Mogeli jke
oorzaken hiervan werden reeds aangegeven bij de beschrijving van
deze variabele (p. 126-127).
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Verder kan nog opgemerkt worden, zoals dat in hoofdstuk 6 reeds
gebeurde, dat de bindingsaspekten 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. Op dit punt behoeft de
theorie van Philipsen dus aanvulling.

Tenslotte nog enige opmerkingen over de validiteit van de toege-
voegde variabelen. Crossvalidatie van deze nummers 20 tot en met
32 met eerdere resultaten, zoals dat in paragraaf 6.6 gebeurde,
is hier uiteraard niet mogelijk. De resultaten van de faktorana-
lyse (tabel 7.3, p. 190/191) lijken echter 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-
leiding 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 van verzuimfre-
kwentie en/of duur, maar - en dat dient wel toegevoegd te worden
- dat ligt dus niet aan een gebrek aan hun inhoudsvaliditeit, zo-
als hierboven beargumenteerd is.

7.6 Integratie 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 (tabel 7.3, p. 190/191).
Daarin werden de 24 verklarende variabelen gereduceerd tot zeven
centrale faktoren. Elk van de 24 verklarende variabelen korre-
leert in een bepaalde mate met deze zeven centrale faktoren. Die
korrelatie wordt de 'lading' van de variabele op de betreffende
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faktor genoemd. Sommige variabelen korreleren zeer sterk met één
faktor en in te verwaarlozen mate met de andere zes faktoren. An-
dere 'laden op meer dan een faktor', dat wil zeggen korreleren in
behoorlijke 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 alle 85 bedrijven
in het onderzoek zeven scores toegekend voor elk van de zeven
faktoren. Een voorbeeld kan dit duidelijk maken. De belangri jkste
variabelen op faktor I zijn hoge scholingsgraad, veel delegatie,
veel vrijheid, weinig 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. Alle 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. Elk van de 24 variabelen telt dus in
gewogen mate 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 verzuimfrekwentie door drie faktoren sterk ver-
hoogd wordt:
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Tabel 7.6 De nulde-orde korrelaties, de parti&le korrelaties van de eerste orde en de
multipele korrelaties tussen de zeven faktoren (gebaseerd op 24 variabelen)

en de drie verzuimmaten (n = 85)
gemiddelde
verzuimfrekwentie verzuimduur verzuimpercentage
per geval
de weven Faliteren 1980/81 1980/81 1980/81
korrelaties korrelaties korrelaties
0€-orde 1€-orde @ | 0€-orde 1€-orde P 0€-orde
kwaliteit werk en men- * >N
I selijke verhoudingen | —-38*** —-4A%% .02 -.24% =37
automatiseringsgraad *
11 produkt ieproces -.17* .03 o 30%** + 3D HNE .18%*
korrelaten van verste-
III deli jking -.04 .00 .07 .02 .03
v slechte financ.-ekon. | 1. sgewx | 29wxx L apxwx L45%ex
positie bedri jf
aandacht voor de indi- K
V' viduele werknemer — --10 S25%x L 14% =08
yi; BEmLEing LEBtc S.50%Hk  3gwex | 3gees L 14% -.05
personeelsbestand
YL Poderne organisatie- 07 -.02 —.23%k - 25%Rx <17*
wijze
multipele korrelatie .69 - <65 - .64
* signifikant bij p = .10 (eenzijdig; r = .14)
** gignifikant bij p = .05 (eenzijdig; r = .18)
*** gignifikant bij p = .0l (eenzijdig; r = .25)
8 gemiddelde verzuimduur per geval konstant gehouden
b verzuimfrekwentie konstant gehouden
- slechte kwaliteit van werk en menseli jke 5= G
verhoudingen )
- lage gemiddelde leeftijd van het personeels- 3 2 <38
bestand -
- slechte financieel-ekonomische positie van o= 56

het bedrijf

De gemiddelde verzuimduur per geval wordt door vier faktoren be-

paald:

- slechte financieel-ekonomische positie van

het bedrijf
- automatiseringsgraad van het produktieproces r = .33
- traditionele organisatiewijze

- slechte kwaliteit van werk en menseli jke
verhoudingen
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Op het 10-procentsnivo spelen ook nog twee faktoren een rol:

- veel (!) aandacht voor de individuele werk-
nemer

- hoge gemiddelde leeftijd personeelsbestand r = .14

r .14

Het verzuimpercentage is de resultante van frekwentie en duur en
wordt door drie faktoren in verhogende zin beinvloed:
- slechte financieel-ekonomische positie van

het bedrijf ® = i
- slechte kwaliteit van het werk en menseli jke &= JF7
verhoudingen
- hoge automatiseringsgraad van het produktie- 5 & .18
proces

En op het 10-procentsnivo is tenslotte nog van belang:
- traditionele organisatiewijze r = .17
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 kwaliteit van het werk en de menselijke ver-
houdingen het verzuimpercentage sterk bepaalt zal niet verbazen.
Daarover zijn eerdere onderzoeksresultaten eenduidig.

Diverse stromingen en theorieén in de psychologie en de sociolo-
gie (de Human Relations-school, de socio-techniek, taakontwerp/
-verrijking/-roulatie, het Job Characteristics Model, leider-
schaps-, machts- en invloedstheorieén) 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 het bedrijf zijn
voornamelijk de variabelen goede financieel-ekonomische positie
van het bedrijf, goede 'naam', goede werkomstandigheden en demo-
kratische bedrijfsleiding van belang.
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Figuur 7.4 De relaties tussen kwaliteit van het werk en de menselijke verhoudingen
(faktor I) en de drie verzuimmaten

frekwentie per persoon 22 |- gem. duur per geval 14  verzuimpercentage
2.4 per jaar in kalenderdagen
21 13}
2.2 20 12 |
i 19 |- 11
-
2.0
18 |- 10
1.8} 17 9L
1 1 1 €1 1 1 1. 1 1
laag hoog laag hoog laag hoog

Figuur 7.5 geeft de relaties weer met de drie verzuimmaten van
deze faktor IV.

Figuur 7.5 De relaties tussen financieel-ekonomische positie van het bedrijf (fak-
tor IV) en de drie verzuimmaten

gem. duur per geval

frekwentie per persoon 22 |- “in kalenderdagen 14 verzuimpercentage
per jaar
2.4 -
21 13
2.2 20 |- 12 |-
i 19+ 1
2.0 -
18 |~ 10+
1.8 |- 17 |- 9
j’ 1 ! 71 ! 1 % ! 1
slecht goed slecht goed slecht goed

Over 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 (1966) vond in haar onderzoek in 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 van negen jaren, het
verzuimpercentage in de Engelse mijnbouw steeg indien het aantal
bedrijfssluitingen in de bedrijfstek toenam. Voorts konstateerde
Van Dijkhuizen (1980) bij 578 werknemers uit zeventien Nederland-
se industriéle 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 ondersteunen.
Wiersma (1979) kon in zijn onderzoek in Groningen onder 205 man-
nelijke werknemers met een ziektegeval van tenminste 10 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 WAO-
determinantenonderzoek (De Jong et al., 1981) onder 2000 werkne-
mers is nagegaan welke de invloed is van financieel-ekonomische
bedri jfsaspekten op de kans op langdurig verzuim en WAO-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-gevallen 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 namelijk zel-
den betrekking op de verzuimfrekwentie (alleen Owens, 1966), 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 automatisering het ver-
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zuimpercentage laag. Meer gedetailleerd betekent dit dat enkel-
stuksproduktieprocessen met hun relatief hoog geschoold werk en
weinig ploegendienst (maar wel met veel storingen en onrust),
iets minder delegatie van verantwoordelijkheden en meer produk-
tie-gericht 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 alleen denken aan chemische bedrijven, maar ook aan bijvoor-
beeld blik-, cement-, meel- en andere levensmiddelenfabrieken,
die in continu-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 automatiseringsgraad met de drie verzuimmaten.

Figuur 7.6 De relaties tussen automatiseringsgraad van het produktieproces (faktor
II) en de drie verzuimmaten

gem. duur per geval
in kalenderdagen
frekwentie per persoon 22 - 14} verzuimpercentage
2.4 1 per jaar
21 - 13+
2.2 | \\\\“~\\\\\~ 20 |- 12|
i 19 | 11
2.0 |
18 |- 10
I.BJb 17 | 9}
C_L 1 1 L ol L 1 11 1 1
laag hoog laag hoog laag hoog

Tenslotte geven de figuren 7.7 tot en met 7.10 de relaties weer
van de vier overblijvende faktoren met de drie 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). Tenslotte hebben moderne organi-
saties een kortere duur dan traditionele organisaties, hetgeen in
beperkte zin in het verzuimpercentage doorwerkt (figuur 7.10).
Frekwentieverschillen zijn er niet tussen moderne respektieveli jk
traditionele organisatiewi jze.

Figuur 7.7 De relaties tussen korrelaten van verstedelijking (faktor III) en de
drie verzuimmaten

frekwentie per persoon 22 | gem. duur per geval 14 F verzuimpercentage
24l per jaar in kalenderdagen
21 13
2.2 20| \/ 2
\/
i 19 11 |-
2.0
18 10 |
1.8 |- 17 9|
J” 1 1 1 1 1 1 1 1 ]
laag hoog laag hoog Taag hoog

Figuur 7.8 De relaties tussen aandacht voor de individuele werknemer (faktor V) en
de drie verzuimmaten

: gem. duur per geval
frekwentie per persoon 22 |- “in kalenderdagen 14}  verzuimpercentage
2.4 per jaar
21 13
2.2 20 12 |-
i 19 11
2.0 |-
18 10+
1.8 |- 17 | 9p
1 1 | Ld | 1 11 1 Il
weinig veel weinig veel weinig veel
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Figuur 7.9 De relaties tussen gemiddelde leeftijd van het personeelsbestand (faktor
VI) en de drie verzuimmaten

gem. duur per geval
frekwentie per persoon in kalenderdagen 14 verzuimpercentage
per jaar —
2.4 -
N 13
2.2 12 ““,——""\\\\\\\\
i 11}
2.0
10 |
1.8 |~ 17 |- 9|
1 1 | - 1 | | 7 1 1
laag hoog laag hoog Taag hoog

Figuur 7.10 De relaties tussen traditionele/moderne organisatie (faktor VII) en de
drie verzuimmaten

gem. duur per geval

frekwentie per persoon in kalenderdagen verzuimpercentage
per jaar 22 |- 14 |-
2.4}
21 | 13 -
z,z_./_ 20 |- 12 }
i 19 |- 11
2.0
18 - 10 |
L8} L 9L
Tl | 1 11 1 | | 1 o -

traditioneel modern

traditioneel modern

traditioneel

modern

7.7 Analyses van enige kausale

van de LISREL-techniek

modellen met behulp

De vier voor het verzuimpercentage belangrijkste faktoren (kwali-
teit van het werk en de menselijke verhoudingen, automatiserings-
graad van het produktieproces, financieel-ekonomische positie van
het bedrijf en traditionele/moderne organisatie) zullen nu met de
statistische techniek LISREL (Joreskog & Sérbom, 1978) onder de
loupe genomen worden. De vraag rijst namelijk - 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 én 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
proces 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-theorieén.

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
'juist' is ('de werkelijkheid weergeeft'). Want, ook al zijn het
model en de bevindingen met elkaar te verenigen, dan nog blijft
het mogelijk dat andele modellen eveneens bij de gegevens passen,
misschien zelfs beter of 'juister'. Omgekeerd kan men er wel mee
tot de konklusie komen dat het model hoogstwaarschijnlijk niet
'juist' is, namelijk in het geval dat de aanpassing van het model
aan de korrelaties of kovarianties slecht is.

In LISREL wordt onderscheid gemaakt tussen latente onafhankeli jke
en afhankelijke 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 'tellen' wel mee in het model; de afhankeli jke
(endogene) variabelen hangen via regressievergelijkingen van exo-
gene variabelen en/of van elkaar af. Bovendien zijn op de afhan-
kelijke variabelen 'storingstermen' (buiten het model gelegen in-
vloeden, afwijkingen van lineariteit van de samenhangen, en der-
gelijke) werkzaam.

De koéfficiénten in de regressievergelijkingen, de varianties van
de storingstermen en eventueel kovarianties tussen storingstermen
(dit zijn 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 lager
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-
lysetechniek 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 blijkt overi-
gens hier niet in details, maar slechts in grote lijnen mogeli jk.

Er is als volgt te werk gegaan. Omdat 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 tabel 7.3, p. 190/191) - werd getracht beide faktoren als
één geheel te analyseren. Wel zijn alleen 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 onderscheiden. Van deze werd het plausibel geacht
dat ze de andere variabelen zouden beinvloeden. 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 geidentificeerd die geacht wer-
den af te hangen van of beinvloed 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 bedrijfsleiding 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, 1976). Bepaalde leiderschapstheorieén, 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 leiderschap in organisa-
ties. Voorts werd ook van de snelheid van verzuimkontrole ver-
wacht dat deze deels beinvloed zou worden door kenmerken van het
produktiesysteem en het soort werk. Hiervoor waren bij de inter-
views met de bedrijfsleiders en personeelschefs 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-
len afhankelijk 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 grote 1lijnen door dezelfde oorzaken bein-
vloed zouden worden. De hierboven aangeduide vier exogene en ze-
ven endogene variabelen zijn in figuur 7.11 (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-
ling om de verbanden in het model te postuleren. Op 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 'naam') 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 'naam' van het bedrijf
gekorreleerd zijn, om zo een deel van de tussen deze vier paren
variabelen bestaande korrelaties te beschrijven zonder een kausa-
le relatie tussen hen te hoeven postuleren. Op deze wijze werden
de relaties toegeschreven aan de werking van variabelen buiten
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Figuur 7.11 De samenhang van de belangrijkste variabelen uit faktor I en II (kwali-
teit van het werk en de menselijke verhoudingen respektievelijk automa-
tiseringsgraad van het produktieproces) samen met het verzuimpercentage,
volgens een LISREL IV-model
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delegatie van
verantwoordeli jkheden

De 'goodness of fit'-toets voor dit model:

chi-kwadraat = 19.0 (met 29 vrijheidsgraden), waarbij p = .92

De waarden van alle regressie-ko&fficiénten zijn signifikant (p < .10, tweezi jdig),
behalve die bij de stippellijn

De restvarianties (storingstermen) in de endogene variabelen (dat zijn de zeven
rechter variabelen) zijn voor:

- snelheid van de verzuimkontrole .94
- veel buitenlandse werknemers .79
- autoritaire wijze van bedrijfleiden .93
- instrumenteel leiderschap .76
- delegatie van verantwoordelijkheden .77
- verzuimpercentage .66
- slechte 'naam' van het bedrijf .83

het model, die aan elkaar gerelateerd zijn en verantwoordeli jk
worden geacht voor een deel van de onechte (spurious) relatie
tussen de genoemde paren. Alle verbanden zijn in figuur 7.11 met
een pijl aangegeven.
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De beschreven werkwijze betekent dat er niet 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. Dat houdt in dat de LISREL-toets
met betrekking tot de 'goodness of fit' 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 al 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 7.11 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 zijn zo
goed als zeker vermeld én 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 'tellen' dus wel mee voor het model.
De 'goodness of fit'-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: 'het zou z4
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, leiderschapsvormen, etcetera);

- van centrale invloed in het model is de vrijheid in de
taakuitvoering j;deze beinvloedt alle vijf endogene vari-
abelen in het midden van de figuur op signifikante wij-
ze;
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- ook speelt het percentage buitenlandse werknemers 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 beinvloedt de aanwezigheid
van buitenlandse werknemers het verzuimpercentage en de
'naam' van het bedrijfs

- de exogene variabele (on)rust, die de kern van de fak-
tor automatiseringsgraad vormt, laat zien dat in rusti-
ge, meer geautomatiseerde processen minder buitenlanders
werken en dat daar relatief meer verantwoordelijkheid
wordt gedelegeerd; bovendien wordt er in rustige geauto-
matiseerde produktieprocessen meer in ploegendienst ge-
werkt, welke situatie samengaat met minder instrumen-
teel, produktie-gericht leiderschap, hetgeen weer enigs-
zins verzuimbevorderend werkts

- het verzuimpercentage wordt beinvloed door de snelheid
van de verzuimkontrole, het aantal buitenlandse werkne-
mers, autoritaire bedrijfsleiding en (in mindere mate)
instrumenteel leiderschap;

- door de goede 'fit' van het model 1lijkt de gedachte
plausibel te zijn dat kenmerken van de technologie (hest
produktieproces) kenmerken van de organisatiestruktuur,
met name leiderschapsgedrag, beinvloeden.

Dan nu over naar het LISREL-model betreffende faktor IV, de fi-
nancieel-ekonomische positie van het bedrijf. Ook dat model is
deels op theoretische gronden, deels op basis van de empirische
gegevens gekonstrueerd. Uitgangspunt waren de variabelen die hoog
laden op faktor IV (zie tabel 7.3, p. 190/191).

In eerste instantie werd van de gedachte uitgegaan, 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 lo-
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 model, 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 bedrijven 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.

Wat bleek nu bij analyse? Dit kontingentie-theoretische model
klopt slecht met de data volgens de 'goodness of fit'-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 7.12 (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. Omdat er
geen duidelijke verbanden tussen de drie laatstgenoemde variabe-
len bestaan, werden ze alle 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 geldt weer dat alle
verbanden, die niet signifikant zijn, ook niet in het model opge-
nomen zijn (dus op nul gesteld) en dat de uiteindelijke 'goodness
of fit'-toets alleen gebaseerd is op de in figuur 7.12 vermelde
koéfficiénten. Zoals te zien valt, wordt het verzuimpercentage
indirekt door instrumenteel leiderschap en door onrust in het
produktieproces beinvloed 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-
vioed op het verzuimpercentage.

Tenslotte wordt het verzuimpercentage nog beinvloed door hinder-
li jke 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 'naam' van het bedrijf.

De plaats van het regionaal werkloosheidspercentage in het model,
als zijnde kausaal beinvloed door de financieel-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 belangrijkste variabelen uit faktor IV (financieel-
ekonomische positie van het bedrijf) samen met het verzuimpercentage,
volgens een LISREL IV-model
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De 'goodness of fit'-toets voor dit model:
chi-kwadraat = 8.2 (met 11 vrijheidsgraden), waarbij p = .70

De waarden van alle regressie-koéfficiénten zijn signifikant (p < .10, tweezijdig)

De restvarianties (storingstermen) in de endogene variabelen (dat zijn de vier
rechter variabelen) 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 gelaten, 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 1ij-
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 7.6, p. 212), met de LISREL-techniek
geanalyseerd worden. Zoals de faktoranalyse, tabel 7.3, laat
zien, zijn autonomie in de bedrijfsvoering, autoritaire bedrijfs-
leiding, 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 7.13). De eerste twee
zijn al 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 was, 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 (het bedrijf is dan ‘'omslaglid' en doet de
kontrole en administratie voor de Ziektewet niet zelf) het ver-
zuimpercentage zou versterken (en niet andersom), zie figuur
7.13.

Bij deze laatste twee relaties zijn 'gespiegelde' 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 zullen 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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Figuur 7.13 De samenhang van de belangrijkste variabelen uit faktor VII (traditione-
le/moderne organisatie) samen met het verzuimpercentage, volgens een
LISREL IV-model (le alternatief)
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De 'goodness of fit'-toets voor dit model:
chi-kwadraat = 12.8 (met 13 vrijheidsgraden), waarbij p = .46

De waarden van alle regressie-koéffici&nten zijn signifikant (p < .10, 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 Bedrijfsvereniging .82
- verzuimpercentage .76
- aantal kontakten over zieke werknemers .94

GAK of de Bedrijfsvereniging. Bedrijven met een laag verzuimper-
centage zullen - volgens deze redenering - het verzuimrisico van
hun werknemers liever zelf willen dragen en dus graag afdelings-
kas of eigenrisicodragend bedrijf willen zijn, hetgeen een zwakke
band met GAK of Bedrijfsvereniging betekent. Men duidt deze wens
tot het veranderen van de verzekeringsvorm naar gelang de hoogte
van het verzuimpercentage in de wereld van de sociale verzekering
wel aan met het 'duiventil-effekt'.

Bij de tweede mogelijk te 'spiegelen' 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 zie-
kenhuizen.

Maar, zoals gezeqd, eerst werden de laatste twee relaties ge-
toetst zoals in fiquur 7.13 is weergegeven. De 'goodness of fit'-
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, maar dat toch nog gekeken kan
worden of nog een verbetering mogelijk is. Zoals het figuur laat
zien zijn alle tien kausale relaties (behalve die tussen autori-
taire bedrijfsleiding en grootte van de personeelsafdeling) sig-
nifikant. Beide gekorreleerde storingstermen, de twee bogen, zijn
net wel en net niet signifikant.

Zoals al eerder vermeld, geeft een LISREL-oplossing ook indika-
ties wddr 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 richting. Daarom
is hetzelfde model ook nog eens getoetst met de relatie verzuim-
percentage- band met GAK/Bedrijfsvereniging in omgekeerde rich-
ting.

Deze ingreep leidt 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-koéfficiénten in figuur 7.14 merendeels ho-
ger zijn dan in figuur 7.13. Deze verbetering wil overigens niet
zeggen dat het model uit figuur 7.13 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 (= 'snellere') invloed van het verzuim-
percentage 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/Bedri jfsvereniging ook genoemd kan worden, is de centrale va-
riabele in dit model. Enerzijds valt de volgende cyclus waar te
nemen: autoritaire wijze van bedrijfsleiden leidt rechtstreeks
tot een hoog verzuimpercentage, dat weer leidt tot een sterke
band met GAK of Bedrijfsvereniging, hetgeen samengaat met een re-
latief kleine personeelsafdeling welke verzuimbeperkende effekten
heeft. Anderzijds valt ook te zien dat een sterke band met GAK/
Bedrijfsvereniging bepaald wordt door een grote autonomie in de
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Figuur 7.14 De samenhang van de belangrijkste variabelen uit faktor VII (traditione-
le/moderne organisatie) samen met het verzuimpercentage, volgens een
LISREL IV-model (2e alternatief)

invloeds-
autoritaire verschil
P .24 .
wijze van »{ produktie-
bedri jfleiden leiding/
uitvoerenden
536 .14
-.16
-20
relatieve aantal
veel werk in .38 _ | grootte verzuim- | .25 |kontakten
ploegendienst "|personeels- —16— Hpercentage over zieke
afdeling ) werknemers
=02l
=428 -:19 .38
sterke band
autonomie in de .36 _ | met GAK of
bedri jfsvoering Bedrijfs-
vereniging

De 'goodness of fit'-toets voor dit model:
chi-kwadraat = 6.5 (met 13 vrijheidsgraden), waarbij p = .93

De waarden van alle regressie-koéfficiénten zijn signifikant (p < .10, tweezijdig
getoetst), behalve die bij de relatie die als stippellijn is weergegeven

De restvarianties (storingstermen) in de endogene variabelen zijn voor:
- invloedsverschil produktieleiding / uitvoerenden .89

- relatieve grootte van de personeelsafdeling .82
- sterke band met GAK of Bedrijfsvereniging .68
- verzuimpercentage .87
- aantal kontakten over zieke werknemers .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 (1983) 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. Op basis van zijn informatie komt hij tot de konklusie
dat het verzuimpercentage van bedrijven er slechts in beperkte
mate aanleiding toe is om daadwerkelijk van verzekeringsvorm te
veranderen. Blijkbaar ligt 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 rol 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 invloedsverschillen tussen de produktieleiding en
de uitvoerenden, door een relatief grote personeelsafdeling (mo-
gelijk zijn bij ploegendienst extra personeelsfunktionarissen no-
dig voor de administratie rond ploegendienstschema's, 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 1ijkt
er dus op - men moet voorzichtig blijven - dat het aantal kontak-
ten over zieken meer bepaald wordt door de hoogte van het ver-
zuimpercentage dan dat de kontakten het verzuimpercentage bein-
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 zo'n grote personeelsafdeling te hebben. Omge-
keerd moeten afdelingskassen en eigenrisicodragende bedrijven (=
zwakke band) voor de administratie en kontrole van de Ziektewet
in de regel wel 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 'management-visie' er mee te maken heeft;
autoritair geleide bedrijven blijken namelijk kleinere perso-
neelsafdelingen 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, 1978) 1lijkt te bevestigen. Het 1lijkt er volgens het model
namelijk sterk op dat het verzuim niet alleen door bedrijfssitua-
ties beinvloed wordt, maar zelf ook bepaalde effekten heeft. Het
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gaat hierbij, zoals beschreven, met name om het ontwikkelen van
een sterke of zwakke band met het GAK of de Bedrijfsvereniging,
welke laatste via de grootte van de personeelsafdeling weer te-
rugslaat op het verzuimpercentage.

7.8 Samenvatting 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 geé€limineerd. 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 verhoudingen;

- automatiseringsgraad van het produktieproces;

- korrelaten van verstedeli jking;

- slechte financieel-ekonomische positie van het bedrijf;

- aandacht voor de individuele werknemer;

- gemiddelde leeftijd van het personeelsbestand;

- traditionele/moderne organisatie.
De samenstelling van deze zeven faktoren werd in paragraaf 7.3
besproken tegen de achtergrond van bestaande organisatie-sociolo-
gische onderzoeksliteratuur. Daarbij kwam onder meer aan de orde
het zogenaamde 'technologisch imperatief', ofwel de invloed van
het produktieproces op betrekkingen en verhoudingen tussen de
personeelsleden. Verder werd besproken: de mogelijke kulturele
bepaaldheid van de organisatiestruktuur, de vraag of de financi-
eel-ekonomische positie van een bedrijf invloed heeft op bijvoor-
beeld de stijl van leidinggeven 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.
Vervolgens werden in paragraaf 7.4 de 24 verklarende variabelen
in verband gebracht met de drie verzuimmaten. De 24 variabelen
blijken respektievelijk 66, 61 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 < .10) voor het verzuimpercentage:

- hoog percentage buitenlandse produktiewerknemers B= .36

- veel kontakten over zieke werknemers B= .19
- onrust in het produktieproces B= .17
- slechte financieel-ekonomische positie bedri jf B= .13
- weinig personeelsbegeleiding en -zorg B= .12

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 aandacht
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 r = .45
het bedrijf -

- slechte kwaliteit van het werk en menseli jke r = .37
verhoudingen -

- hoge automatiseringsgraad van het produktie- 5 & .18
proces -t

- traditionele organisatie r = .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 leidinggeven in
het bedrijf; (b) verder zijn er aanwijzingen dat het verzuimper-
centage niet alleen beinvloed wordt door bedrijfssituaties, 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. SLOTBESCHOUWING

8.1 Inleiding

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 (1969) met 83 bedrijven naar de determinanten van
organisatiegewijze verschillen in verzuim. Bij het replikatie-on-
derzoek zijn de oorspronkelijke negentien verklarende variabelen
gebruikt. Het derde onderdeel tenslotte betrof een vervolganalyse
met elf 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 verklaring 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-
plikaties van de resultaten van de analyses besproken (de para-
grafen 8.2 en 8.3). Ten tweede worden de ontwikkelingen geschetst
en besproken, die er in de onderzochte steekproeven van bedrijven
tussen 1964/65 en 1980/81 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 zozeer om typisch organisatie-sociologische resultaten
als wel om beleidsrelevante gegevens die betrekking hebben op ar-
beid en bedrijf in het algemeen (de dubbele 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 praktische impli-
katies voor de beperking 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 gebied van verzuimbeperking. De eerste kate-
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gorie gaat er niet zelden van uit dat de oorzaken voornameli jk
gezocht moeten worden bij de individuele werknemer, terwijl de
laatste kategorie meestal denkt aan bedrijfsomstandigheden en
-kenmerken. Ook onder bedri jfsgeneeskundigen 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 industriéle bedrijven. Tabel
7.6 in 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 bedrijf,
een slechte kwaliteit van het werk en van de menselijke verhou-
dingen, een hoge automatiseringsgraad en een traditionele organi-
satiewi jze.

Een slechte financieel-ekonomische 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 menseli jke
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 leiderschap 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-
len in de produktie.

Deze vier faktoren verklaren te zamen reeds ongeveer 40 procent

236



van de verschillen in het verzuimpercentage tussen de bedri jven.
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 medische 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 < .10) partieel met het verzuimpercentage samen te
hangen. Dit zijn in volgorde van de sterkte van de béta-koéffi-
ciénten (zie p. 202/203):

- sterke band met GAK/Bedrijfsvereniging = w37
- percentage buitenlandse produktiewerknemers B= .36
- scholingsgraad van het werk = -.21
- gemiddelde leeftijd produktiepersoneel = -.21
- autonomie in de bedrijfsvoering = -.20
- slechte 'naam' van het bedrijf = .19
- aantal kontakten over zieke werknemers = .19
- hinderli jke fysieke werkomstandigheden = .17
- bedrijf autoritair geleid B= .17
- onrust in het produktieproces = .17
- slechte financieel-ekonomische positie bedrijf = .13
- tijd besteed aan personeelsbegeleiding/-zorg = =-.12

Deze twaalf variabelen verklaren 61 % van de variantie in het

verzuimpercentage (multipele R = .78). De resterende twaalf ver-
klaren nog slechts 7 procent van de variantie in het verzuimper-
centage bij de 85 bedri jven.

Men kan zich vervolgens de praktische vraag stellen in welke mate
de belangrijkste variabelen nu in concreto het verzuimpercentage
verhogen of verlagen. Dit valt te berekenen met behulp van de re-
gressie-koéfficiénten 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/Bedri jfs-
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-

237



derzochte bedrijven een verzuimpercentage van 1.8 procent onder
het gemiddelde van 11.7 procent, terwijl een bedrijf dat op de
variabele de hoogste waarde heeft (een omslaglid dat de zieken-
kontrole geheel uitbesteed heeft), 1.1 procent boven het gemid-
delde van 11.7 procent ligt. Hierbij is ervan uitgegaan dat de
andere 23 verklarende variabelen hun gemiddelde waarde hebben.
Deze gegevens zijn ook berekend voor de andere variabelen. Hier-
onder, in tabel 8.1, volgen de resultaten met betrekking tot de
belangrijkste twaalf variabelen voor het verzuimpercentage.

Tabel 8.1 De maximale verschillen met het gemiddelde verzuimpercentage bij respek-
tievelijk de laagste en hoogste waarde op de twaalf belangrijkste varia-
belen voor het verzuimpercentage

mimimale en maximale
de belangri jkste tyaalf variabelen ex::i?:éze ve;ifh;éien

voor het verzuimpercentage waarden op de gemiddelde

variabelen* verzuimpercentage

- sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging 2- 5 -1.8 +1.1
- percentage buitenlandse werknemers 0-58 -1.4 +3.3
- scholingsgraad van het werk 12-30 +1.5 -1.2
- gemiddelde leeftijd produktiepersoneel 31-47 +1.6 -1.4
- autonomie in de bedri jfsvoering 3- 9 +1.6 -1.5
- slechte 'naam' van het bedrijf 2- 7 -0.8 +1.5
- aantal kontakten over zieke werknemers 4- 9 -1.2 +1.1
- hinderlijke fysieke werkomstandigheden 20-51 -1.1 +1.4
- bedrijf autoritair geleid 1- 5 -1.0 +1.3
- onrust in het produktieproces 2-7 -0.9 +0.9
- slechte financieel-ekonomische positie 3-10 -0.4 +0.9
- zijfzgizteed aan personeelsbegeleiding 5-80 0.6 _1.5

* zie de tabellen 5.9 en 5.17 (p. 104/105 en 141)

Uit deze gegevens valt dus bijvoorbeeld te zien dat een bedrijf
zonder buitenlandse werknemers - als alle andere 23 variabelen
een gemiddelde waarde hebben - een verzuimpercentage vertoont van
1.4 procent onder het gemiddelde verzuimpercentage van 11.7. Twee
andere voorbeelden: een bedrijf met een hoge scholingsgraad van
het werk en een oud personeelsbestand zit gemiddeld 1.2 procent +
1.5 procent = 2.7 procent onder het gemiddelde van de 85 bedrij-
ven; ook hier wordt er weer van uitgegaan dat alle andere varia-
belen op hun gemiddelde score worden gehouden.
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De hierboven opgesomde 'hoogste en laagste verzuimpercentages'
kunnen managers, personeels- en medische afdelingen en onderne-
mingsraadsleden van bedrijven een indruk geven wat het werken aan
een bepaalde variabele, voor zover dat praktisch mogelijk is,
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 'sleutelen'
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 7.2, p. 187). Manipulatie van één
variabele kan dus op zich gunstige effekten hebben, maar tegelij-
kertijd 'contra-produktieve' mede-effekten door andere variabe-
len. Even zo goed is het uiteraard mogelijk dat manipulatie van
één variabele zijn weerslag heeft, eveneens in gunstige zin, via
verandering in een of meer andere variabelen.

Wellicht 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 'gunstigste'
bedrijf een verzuimpercentage van 0 en het 'ongunstigste' van mi-
nimaal zo'n 30 hebben gehad. Bij de 85 bedrijven in het onderzoek
was het laagste verzuimpercentage in werkelijkheid 5.2 en het
hoogste 19.1 (zie tabel 5.18, 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 (1969) reeds zo uitdrukkelijk
maakte tussen de verzuimfrekwentie en de verzuimduur blijft,
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 'opdeling' 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.

8.3 De gevonden resultaten in het licht van de ver-
zuimtheorie

De historie van de theorievorming rond ziekteverzuim is in hoofd-
stuk 2 weergegeven. Op het eind van dat hoofdstuk werd gekonklu-
deerd dat er een zekere mate van konvergentie waar te nemen is in
de theorieén. 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-
lipsen, 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 gemiddelde duur tussen bedrijven te verklaren.
Het betreft de begrippen verzuimnoodzask, verzuimbehoefte (bin-
ding aan de werksituatie), verzuimgelegenheid (verzuimkontrole)
en aandacht voor het individuele ziektegeval.

Philipsen 'operationaliseerde' deze begrippen met zijn negentien
variabelen. Of de variabelen goede operationalisaties van de meer
abstrakte vier begrippen zijn, valt uiteraard niet te bewijzen.
Wel kan nagegaan worden welke operationalisaties (variabelen) al
dan niet valide zijn voor de voorspelling van de verzuimfrekwen-
tie en de gemiddelde verzuimduur per geval.

Wat betreft de (beperking van de) verzuimnoodzaak 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 verzuimbehoefte (binding) bleken de
variabelen fysieke werkomstandigheden, scholingsgraad, delegatie,
autonomie van het bedrijf, autoritaire bedrijfsleiding, percenta-
ge buitenlandse werknemers en personeelsbegeleiding/-zorg rede-
1li jke tot goede indikatoren voor de verzuimfrekwentie te zijn.
Bij het begrip verzuimgelegenheid 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 individuele ziek-
tegeval de variabelen gunstige uitkeringsvoorwaarden, band met
het GAK of de Bedrijfsvereniging 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 1964/65 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 df aan de duur df 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
1980/81 duidelijk bijgesteld worden. Overigens waren hier reeds
aanwi jzingen voor te vinden in de onderzoeken van Dijkstra (1977)
en Ris (1978); ook uit de literatuurstudie van Smulders (1984)
blijkt dat taakvariatie bijvoorbeeld duurbeperkend kan werken.
Uit het onderzoek van 1980/81 blijkt dat een vrij groot aantal
variabelen, die geacht worden de verzuimbehoefte of de binding
aan de werksituatie te indiceren, niet of niet alleen 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 bedri jf.

In het kader van de door Philipsen (1969; hoofdstukken 3 en 4)
ontwikkelde beslissingstheorie rond ziekteverzuim betekent dit,
dat de verzuimbehoefte wel degelijk ook invloed 1lijkt 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 1ijkt enigszins paradoxaal, behalve als
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 1980/81
samen in beschouwing neemt (zie de tabellen 6.7 en 6.8, p. 164,
174), dan zou men wel een aantal variabelen iets meer als typi-
sche 'frekwentie-variabelen' kunnen beschouwen en een aantal an-
dere meer als typische 'duur-variabelen'. 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. Op 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-
lijkheden, op begeleiding 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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tal kontakten in bedrijven tussen funktionarissen over zieke
werknemers en op de keuze voor een sterke respektievelijk zwakke
band met GAK/Bedrijfsvereniging. In het laatste geval lijkt het
erop dat men zelfs van een cyclisch verband kan spreken bij de
volgende drie variabelen: hoog verzuimpercentage — sterke band
met GAK/Bedrijfsvereniging — relatief kleine personeelsafdeling
— laag verzuimpercentage (zie figuur 7.14, p. 230). Blijkbaar
gaan er van verhoudingsgewijs kleine personeelsafdelingen (die
men méér tegenkomt in bedrijven met een slechte 'naam') verzuim-
beperkende, mogelijk 'politionele' impulsen uit.

8.4 De ontwikkelingen van 1964/65 tot 1980/81

Van negentien organisatie- en personeelskenmerken zijn in 1964/65
bij 83 produktiebedrijven en in 1980/81 bij 85 produktiebedrijven
de waarden vastgelegd.

Hoewel de later onderzochte bedrijven - op een vijftiental na -
niet dezelfde zijn als de oorspronkelijke, zijn er wel duideli jke
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. Tussen 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 begin jaren zeventig voor. Het eind van de
periode van 15 jaar wordt echter meer gekenmerkt door ekonomische
problemen, bedrijfssluitingen, 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. 104/105) 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 (delegatie, bedrijfs-
grootte, 'naam' en stedelijkheidsgraad) iets moeilijker in de
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tijd te vergelijken zijn, vanwege niet-identieke theoretische va-
riatiebreedten. Bij deze variabelen moet dus wat meer terughou-
dendheid betracht worden wat betreft de veranderingen.
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'. Mogelijk zijn de 'referentiekaders' waaraan bij
de beantwoording van de betreffende vragen gedacht werd van 1964/
65 tot 1980/81 veranderd. Het meest waarschijnlijk is dat dit dan
in kritische zin is gebeurd. Dit zou betekenen dat objektief ge-
li jkgebleven werkomstandigheden en menselijke relaties 15 jaar
later 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. 104/105):

- grotere arbeidsintensiteit;

- meer onrust in het produktieproces;

- groter percentage ploegendienstwerknemers;

- minder hinderlijke fysieke werkomstandigheden;

- meer delegatie van verantwoordeli jkheden;

- minder platte organisatiestruktuur;

- grotere bedrijfsomvang;

- minder autoritaire leiding van de bedrijven;

- meer ontwikkelde personeelsfunktie;

- meer professionele personeelsbegeleiding;

- gunstiger uitkeringsvoorwaarden bij ziekte;

- minder personeel met korte dienstti jden.
Geen signifikante veranderingen zijn waar te nemen bij:

- type produktieproces (mate van routinisering);

- scholingsgraad van het produktiewerk;

- autonomie in de bedri jfsvoering;

- 'naam' van het bedrijf;

- band met GAK/Bedri jfsvereniging;

- gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel;

- 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 bedri jfstak/produktieproces en wat re-

244



gio betreft inderdead ongeveer overeenkomt met de steekproef uit
1964/65.

Op basis van de signifikante veranderingen lijkt een viertal glo-
bale konklusies gewettigd. Ten eerste is er een zekere tendens
naar een betere kwaliteit van werk en menselijke verhoudingen -
(minder hinderlijke werkomstandigheden, meer delegatie, minder
autoritair leiderschap, gunstiger Ziektewetuitkeringsvoorwaarden)
waarneembaar. Enige terughoudendheid 1ijkt op het eerste gezicht
bij deze konklusie geboden, omdat een aantal van deze indikatoren
- werkomstandigheden, delegatie en leiderschap - op inter-subjek-
tieve metingen gebaseerd zijn. Gezien echter het feit, zoals ge-
zegd, dat de beoordelingscriteria eerder kritischer dan milder
zullen 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 (1981, 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 "gedurende
de afgelopen decennia" een '"aanzienlijke" 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, 1lijkt zijn konklusie in ieder geval niet op te
gaan.

Een tweede konklusie is dat er een zekere professionalisering 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
(steiler) 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 problemen 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 laatste zou te
maken kunnen hebben met de geringere mobiliteit op de arbeids-
markt in 1980/81 en daaraan voorafgaande jaren.

De grotere omvang van de bedrijven in 1980/81 is geen 'autonome'
ontwikkeling, maar heeft te maken met het feit dat in 1980/81
grotere bedrijven tot de steekproef zijn toegelaten.

8.5 Enige 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 7.3 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 zeer 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 werk en de menselijke verhoudingen samenhan-
gen. Gekonkludeerd werd dat op deze faktor zowel technologie- of
taak- als organisatiestrukturele variabelen laden. Als gunstig te
beschouwen taakaspekten (hoge scholingsgraad 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 'dubbele arbeidsmarkttheorie' (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 zich 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 empirisch

246



onderzoek, beargumenteerd dat de theorie analytische waarde
heeft, maar de complexiteit van de ekonomie in de hoog-ontwikkel-
de landen toch simplificeert.

De gegevens uit het onderzoek uit 1980/81 (faktor I) laten 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 bedri j-
ven maakt relatief veel gebruik van buitenlandse produktiewerkne-
mers.

Faktor I 1ijkt, met andere woorden, aan te tonen dat er inderdaad
segmenten bestaan in de arbeidsmarkt in de Nederlandse industrie,
hoewel de opdeling waarschijnlijk meer in graduele zin opgevat
moet worden en niet zo zeer als een dualiteit gezien moet worden.

Faktor II in de faktoranalyse werd automatiseringsgraad van het
produktieproces 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-
la), enkele metaalbedrijven, 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 lager opleidingsnivo en een iets lagere
graad van instrumentele, produktie-gerichte 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 al 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, 1965) 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 andere juist ongunstige, in termen van kwaliteit 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. 212 en 216) dat geautomatiseerde produktieprocessen
gekenmerkt worden door een lagere verzuimfrekwentie, maar ook
door langere gemiddelde verzuimduren 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 als 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 leidinggeven, 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 verantwoordelijkheden aan niet-leidinggevenden blijkt
samen te gaan met een goede financieel-ekonomische positie van de
bedrijven (zie tabel 7.1, p. 184).

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 (1973), Boseman en Jones (1974) en Pennings
(1976) kwamen allen tot de konklusie dat decentralisatie en par-
ticipatie de ekonomische effektiviteit ten goede komen.

Als 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 1is
voor de financieel-ekonomische effektiviteit van organisaties.
Reeds eerder hebben we kunnen vaststellen dat een goede kwaliteit

248



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 doctoral dissertation 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 (1969), carried out in 1964/65 with nineteen organizational
variables in 83 Dutch industrial firms is described. The replica-
tion was done in 1980/81 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
levels 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 1980/81, 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 1980/8l. Final-
ly, chapter 8 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-
lowed very simple theoretical lines. In the beginning (often in
later periods too) absenteeism simply has been viewed as an ef-
fect of job dissatisfaction, lack of work or job involvement,
lack of work motivation, etc. These concepts all indicate some-
thing of the relationship between the employee and his or her
work situation or work organization. It is concluded that these
concepts may explain differences in absenteeism between employ-
ees, but mostly to a limited 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, leadership 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 process theories
explain absenteeism best. On the other hand, there is empirical
evidence that role problems, leadership and task characteristics
all 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 directed
to explain absence in industry. 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 'socialization' 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 all included in some form in these models. On 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 (Philipsen, 1969). This author tested
his theory with 19 variables, collected in 83 Dutch firms in
1964/65. These plants (for the greater part from the metal, food
processing, textile and chemical industry) provided work for be-

251



tween 120 and 960 employees, and were spread over all the regions
of The Netherlands.

This study was replicated in 1980/81 with the same nineteen vari-
ables, which were collected in 85 industrial organizations. These
plants were somewhat larger than the original plants, but spread
almost in the same way over the Dutch regions and the branches of
industry as in the 1964/65-study.

The absence measures used are the same as in 1964/65: the mean
frequency per employee, the average duration per spell and third-
ly the absence rate (days absent per 100 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
(1969) found in his material, are also found in 1980/8l. 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 degree to which 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. Of these four-
teen variables nine can be identified as absence-inducing forces
(the mean partial correlation in parentheses):

- a low degree of routinization of the production (r = .14)
process -
- hindrance of physical working conditions (r = .23)
- a low degree of autonomy of the firm (r = .17)
- a high degree of flatness of the organizational
(r = .18)
structure
- authoritarian leadership (r = .19)
- unfavourable sickness benefits (r = .21)
- a low own risk for the firm itself as far as
its absence level is concerned, together with (r = .37)
absence control done by an outside-agency
- many employees with short tenure (r = .19)

- 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):
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- the labour-intensity of the firm (r = .06)

- unrest in the production process (r = .04)

- delegation of responsibility to non-managerial (r = -.05)
employees

- the degree of development of the personnel- (r = -.04)
department

- protessional personnel-guidance (r = .10)

The remaining five variables show inconsistent relationships with
the absence rate over the two periods under study. These are:

— percentage shift workers per firm (r = .02 and .31)
- skill level of the production work (r = -.05 and -.37)
- personnel number of the firm (r = -.26 and .20)
- unfavourable reputation of the firm (r = .05 and .36)
- mean age of the production personnel (r = .29 and -.25)

With respect to the other two dependent variables (absence fre-
quency and average duration per spell), the same comparative
analyses are carried out.

All 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 63 and for average duration per spell it is
74.

The nineteen variables together explain 61 percent of the vari-
ance in the absence rate in the 1980/8l-study. This percentage
was 48 in the 1964/65-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.

Of the thirteen variables added five turn out to be important for
explaining the differences in the absence rates between the

firms:
- high percentage of foreign employees (= .36)
- number of contacts between management, the
personnel department and the insurance doctor (B= .19)
about absent workers
- unrest in the production process (a new version (B= .17)

of the earlier variable)
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- unfavourable financial-economic position of the _

: (B= .13)

firm

- low degree of guidance and care for the personnel (B= .12)
The 24 variables in this follow-up analysis are factor-analyzed
and it turns out that they may be grouped into seven factors. Of
these seven factors the following four are significantly associ-
ated with the absence rate of the firms:

- unfavourable financial-economical position of the (r = .&5)
firm o

- unfavourable quality of work and inter-personal (e = ,37)
relations -t

. high degree of automatization of the production (r = .18)
process o

- a traditional rather than a modern way of (r = .17)
organization o

The relations of the four factors - 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 well as the follow-up analysis
are discussed in the light of Philipsen's absence theory. The
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
1964/65- as well as the 1980/8l-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 ascertained 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 1964/65.
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Gemiddelde en spreiding van de subvariabelen behorende bij
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belen; de nulde orde en de partiéle korrelaties van de 17€
orde (onderzoek 1964/65)

Uitkomsten van de faktor-analyse van de verklarende variabe-
len; ongeroteerde en geroteerde ladingen (onderzoek 1964/65)
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Bijla

Bijlage I

ge I  Gemiddelde en spreiding van de subvariabelen behorende bij de 32 verklarende varia-

belen (onderzoek 1980/81; n = 85)

theore-

P empirische 1
subvariabelen tische  riatie- gemiddelde Standaard
variatie- deviatie
breedte
breedte
1.1 produktieprocestype (enkelstuk-massa) 1- 4 1- 4 2.62 0.99
1.2 onvrijheid in werktempo/onderbrekingen (BL) 1- 4 1- 4 2.54 0.81
(P2) 1- 4 1- 4 2.60 0.74
(BL + PZ) 1- 4 1- 4 2.78 0.71
3.1 mate van storingen 1- 3 1- 3 2.09 0.70
3.2 levering op voorraad respektieveli jk 1- 3 1- 2.13 0.78
bestelling
3.3 mate van konkurrentie 1- 3 2- 3 2.69 0.46
5.1 warmtebelasting (BL) 1- 5 1- 3 2.02 0.74
(P2) 1- 5 1- 4 2.22 0.76
5.2 temperatuurswisselingen (BL) 1- 5 1- 4 2.02 0.72
(P2) 1- 5 1- 4 2.19 0.70
5.3 tocht (BL) 1- 5 1- 4 2.21 0.79
(PZ) 1- 5 1- 4 2.27 0.79
5.4 gebrekkige luchtverversing (BL) 1- 5 1- 4 1.81 0.79
(P2) 1- 5 1- 4 1.91 0.70
5.5 zwaarte van het werk in lichameli jk (BL) 1- 5 1- 4 2.35 0.75
opzicht (PZ) 1- 5 1- 4 2.61 0.69
5.6 gevaarli jke stoffen, gassen, dampen (BL) 1- 5 1- 4 1.81 0.76
(P2) 1- 5 1- 4 1.95 0.77
5.7 gebrek aan netheid (BL) 1- 5 1- 3 2.08 0.69
(P2) 1- 5 1- 4 2.14 0.86
5.8 ongevallenrisico (BL) 1- 5 1- 3 2.25 0.62
(PZ) 1- 5 1- 5 2.29 0.75
7.1 eerste delegatieli jst (BL) 3-15 3- 15 7.66 2.99
(P2) 3-15 3- 14 7.23 3.00
7.2 tweede delegatieli jst (BL) 3-15 3- 13 7.91 2.52
(Pz2) 3-15 3- 13 7.21 2.67
8.1 rechtsvorm 1- 3 1- 3 2.71 0.70
8.2 familiebedri jf 1- 3 1- 3 1.25 0.53
8.3 zelfstandigheid 1- 3 1- 3 2.08 0.54
9.1 aantal hiérarchische lagen 1- 4- 7 5.47 0.81
9.2 aantal uitvoerende produktiewerknemers 1- 7 47-711 251.59 154.50
. fuies
9.3 aantal ‘bgzen (leidinggevenden op het 1- 2 2- 70 21.82 13.62
laagste nivo)
12.1 slechte 'naam' van het bedri jf 1- 4 1- 4 L.72 0.81
12.2 makkeli jk/moeilijk personeel krijgen 1- 3 1- 3 2.11 0.77
14.1 gebruik referenties, gesprekken, tests 1- 3 2- 3 2.08 0.28
14.2 strengheid selektie/beoordeling 1- 3 1- 3 2.23 0.55
14.3 bedrijfsgeneeskundige voorzieningen 1- 2 1= 2 1.94 0.24
aanwezig
14.4 medische keuring bij aanstelling toe- 1- 2 1- 2 1.94 0.24
gepast
15.1 gunstige wachtdagenregeling bij ziekte 1- 3 2- 3 2.97 0.19
15.2 gunstige loonvergoeding bij huisarts- 1- 3 1- 3 2.64 0.53
bezoek
16.1 verzekeringsvorm (ER, AK, omslaglid) 1-3 1- 3 2.24 0.84
16.2 kontrole zelf/uitbesteed 1- 2 1- 2 1.67 0.47
BL = informatie van bedrijfsleider / PZ = informatie van hoofd personeelszaken
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Vervolg bijlage I

19.1 agglomeratiegraad van het gewest 1- 4 1- 4 2.69 0.93
19.2 sociaal-ekonomische deprivatiegraad 1- 3 1- 3 1.59 0.85
gewest
20.1 produktieprocestype (proces-enkelstuk) 1- 4 1- 4 2.42 0.94
20.2 mate van storingen 1-3 1- 3 2.09 0.70
21.1 vrijheid in werktempo/onderbrekingen 1- 4 1- 4 2.22 0.71
21.2 duur van de arbeidscyclus 1- 4 1- 4 3.13 0.99
22.1 aantal uitvoerende produktiewerknemers 1- 7 47-711 251.59 154.50
' 1 i i
22.2 aantal bgzen (leidinggevenden op het 12 2 2- 70 21.82 13.62
laagste nivo)
23.1 omvang totale personeelsbestand 100-1200 166-1571 484.32 281.13
23.2 aantal personeelsfunktionarissen 0- ? 1- 15 4.67 3.38
24.1 tijd besteed aan sociale begeleiding 0-100% 2- 40% 16.54% 8.84%
24.2 tijd besteed aan personeelszorg 0-100% 0- 40% 8.58% 6.75%
25.1 omzet en orderpositie (goed - slecht) 1- 4 1- 4 1.64 0.80
25.2 personeelsstop 1- 3 1- 3 1.79 0.91
25.3 afzetproblemen 1- 3 1- 3 1.68 0.93
28.1 kontakten BL met PZ over zieke werk- 1- 3 1- 3 2.38 0.60
nemers
28.2 kontakten PZ met BL over zieke werk- 1- 3 -3 2.28 0.61
nemers
28.3 kqntakten PZ met verzekeringsarts over 1-3 1- 3 2.06 0.73
zieke werknemers
29.1 totale aantal produktiewerknemers (in- ?
clusief technische dienst) 1-7 53-1050 318.97 197.89
29.2 aantal buitenlandse produktiewerkne- 0- 7 0-304 55.62 57.07
mers (mannen en vrouwen)
30.1 baas stelt mensen op gemak (BL) 1-3 1- 3 2.95 0.47
(PZ) 1- 3 1- 3 2.49 0.57
30.2 baas geeft uiting aan waardering (BL) 1- 3 1- 3 2:21 051
(PZ) 1- 3 1- 3 2.08 0.52
30.3 baas is vriendelijk en staat open (BL) 1- 3 2- 3 2.56 0.50
(PZ) 1- 3 1- 3 2.40 0.62
31.1 baas staat op vastgestelde regels (BL) 1- 3 1- 3 2.39 0.58
(PZ) 1- 3 1- 3 2.46 0.61
31.2 baas spoort langzame werkers aan (BL) 1- 3 1- 3 2.38 0.53
(P2) 1-3 1- 3 2.39 0.51
31.3 baas let op best doen (BL) 1- 3 1- 3 2.33 052
(PZ) 1- 3 1- 3 2.36 0.53
32.1 werktempo uitvoerende produktiemede-  (BL) | (-3)- 9 (-1)- 8 331 1.75
werkers (PZ) | (-3)- 9 (-1)- 8 3.66 2.02
32.2 werkmethoden uitvoerende produktie- (BL) | (-3)- 9 1- 8 4,13 15T
medewerkers (PZ) | (-3)- 9 0- 8 4.44 1.67
32.3 vernieuwen gereedschap uitvoerende (BL) | (-3)-9 0- 7 3.71 1.63
produktiemedewerkers (PZ) | (-3)-9 0- 7 4.20 1.59
32.4 bevordering uitvoerende produktie- (BL) | (-3)- 9 2- 8 5.60 1.42
medewerkers (PZ) | (-3)- 9 0- 8 5:152 1.59
32.5 vrije dagen krijgen uitvoerende pro-  (BL) | (-3)- 9 (-2)- 9 3:32 1.98
duktiemedewerkers (PZ) | (-3)- 9 0- 8 3,71 1.79
q
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Bijlage II

Bijlage II Het aantal items per variabele, de informatiebron(nen) per variabele en de
meeteenheid waarnaar de variabele verwijst (onderzoek 1980/81)
agiitel informatie- meet -
de 32 verklarende variabelen items per .
; bron* eenheid**
variabele
1 technologlsch gebonden produktieproces (routini- 2 BL/PZ p
sering)
2 arbeidsintensiteit organisatie 1 D T
3 onrust in het produktieproces 3 BL P
4 percentage produktiewerknemers in ploegendienst 1 D P
5 hinderlijke fysieke werkomstandigheden 8 BL/PZ P
6 scholingsgraad produktiewerk 1 D P
7 delegatie aan niet-leidinggevenden 2 BL/PZ P
8 autonomie in de bedrijfsvoering 3 D T
9 niet-uitgewerkte organisatiestruktuur (plat-
i 3 D P
heidsgraad)
10 bedrijfsgrootte i D T
11 bedrijf autoritair geleid 1 I T
12 slechte 'naam' van het bedrijf (arbeidsmarkt-
Te s 2 BL T
positie)
13 ontwikkeling personeelsfunktie 3 D T
14 professionele personeelsbegeleiding 4 Pz T
15 qunstige uitkeringsvoorwaarden bij ziekte 2 D T
16 sterke band met GAK/Bedri jfsvereniging 2 D T
17 gemiddelde leeftijd van het produktiepersoneel 1 D P
18 percentage produktiewerknemers korter dan 1 jaar 1 D p
in dienst
19 stedelijkheidsgraad van het gewest waarin het
< e : 2 CBS T
bedri jf ligt
20 onrust in het produktieproces (nieuwe versie) 2 BL P
21 vrijheid in taakuitvoering in de produktiesektor 2 BL/PZ P
22 grootte van de groepen in de produktie 1 D P
23 relatieve grootte personeelsafdeling 1 D T
24 tijd besteed aan personeelsbegeleiding en -zorg 2 Pz T
25 slechte financieel-ekonomische positie van het
e 3 BL T
bedri jf
26 werkloosheidspercentage van het rayon waarin het
L - 1 SoZa T
bedrijf ligt
27 snelheid van de verzuimkontrole 1 PZ T
28 aantal kontakten over zieke werknemers 3 BL/PZ T
29 percentage buitenlandse produktiewerknemers 1 D P
30 sociaal leiderschap 3 BL/PZ P
31 instrumenteel leiderschap 3 BL/PZ P
32 %nvloedsverschil tussen leiding en uitvoerenden 5 BL/PZ p
in de produktie
* PZ = hoofd personeelszaken (min of meer subjektieve mening)
BL = bedrijfsleider (min of meer subjektieve mening)
D = dokumentatiegegevens (meestal verkregen via de personeelsafdeling)
1 = interviewer's observatie
CBS = Centraal Bureau voor de Statistiek
SoZa = Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
A | = totale organisatie als meeteenheid
P = produktiesektor als meeteenheid
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Bijlage III Matrix van de interkorrelaties tussen de verklarende varisbelen; de nulde-orde korrelaties staan in de matrixhelft
links onder; de partiéle korrelaties van de 17® orde staan in de matrixhelft rechts boven (n = 83; onderzoek 1964/
65; Philipsen, 1969, p. 254/255)

I 2 3 4 5 6 T 8 9 10 I 12 13 14 15 16 i iy 18 19

1. Technologisch - —31 —30 +.50 +.03 —.1§ —o05 .08 +.15 +.20 —o08 —o4 +.05 —o05 +.06 +.13 +.16 +.03 —.I3
gebonden pro-
ductieproces

2. Arbeidsintensief =~ —.41 - +.00 +.01 —o08 +.06 —o09 +.03 +.26 —.o04 —.15 +.12 +.00 —.08 —o08 +.07 —.08 +.05§ —.04
productieproces

3. Onrust in het —48 +.23 - +.01 —o02 +.40 —19 +.17 +.09 +.09 —.15 —1I15 +.22 +.00 —20 —09 -+.0§ —.09 —.03
productieproces

4. % werknemers in  +.54 —.32 —.2§5 - +.07 +.05 —o06 —.iI11 —09 —.I14 +.03 —o04 +.00 +.16 —03 —.15 —03 +.00 +.04
ploegendienst

5. Hinderlijke +.08 —.i11 —o04 +.09 - +.14 +.16 —.10 +.02 +.03 +.07 +.16 —o0I —00 —.I5 —03 +.09 +.I5 -+.08
fysicke werkom-
standigheden

6. Scholingsgraad —.41 +.00 +.45 —.I2 +.01 - +.21 —06 —I11 —I0 +.19 +.14 +.02 —oI +.32 +.08 —o09 —.16 +.07
personeel

7. Delegatie aan —.05 —.II —.II +.01 +.18 +.20 - —o05 +.0§ +.03 —20 +.10 —20 +.I3 +.02 —I0 —03 —.I3 —.05
niet-leiding-
gevenden

8. Autonomie in d¢ —.05 +.19 —.I15 —23 —O08 —09 —.I5 - +.24 —o1 +.24 +.10 —26 —o03 —O05 —.07 —.03 +.10 +.02
bedrijfsvoering

9. Geen uitgewerkte +.04 +.31 +.04 —.21 —.02 —.I7 —.I3 +.43 - +.14 +.17 +4.01 —o09 +.06 —06 +.26 +.02 —o02 +.07

organisatie-
structuur
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I0.

II.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Bedrijfsgrootte

Bedrijf autoritair
geleid

. Slechte ‘naam’

van het bedrijf

Ontwikkeling
personeelsfunctie

Professionele
personeelsbege-
leiding

Gunstige uitke-
ringsvoorwaarden

Sterke band met

bedrijfsvereniging
Gemiddelde leef-
tijd personeel

% personeel <
een jaar in dienst

9% stedelijk
personeel

+.17

—.02

-,0I

+.03

+.05

+.03

+.06

+.09

—.08

—.09
+.03

—.23

+.22

+.08

—.0I

—.02

+.03

—.08

—.07

+.09

+.05

+.02

+.02

+.09
+.08

+.29

+.06

—.06

—.03

—.18

+.06

—.14

—.15

—.0I

—.05

+.37

=33

=33

—.26

+.03

—.07

+.08
+.31

—.23

—33

+.40

+.03

+.03

+.02

+.01

—.II

+.08

—34

—22

—.03

+-.03
+.04

—.23

—.28

—.05

+.40

+.03

+.04

+.39
+.02

—.06

404

+.19

—.22

—.06

—.03

—.02

-_—22

+.03

+.16

—.38

—.17

+.14

—.13
+.10

+.07

—.02

—.28

—_921

—37

+.04
+.05

+.39

—.06

—10

—.05

-—.10

—.12

+.05

+.13

—.01

Totaal sign. bij « = 0,05 als r > 21, partieel sign. bij « = 0,05 als r > 23
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Bijlage IV Uitkomsten van de faktor-analyse van de verklarende variabelen; ongeroteerde en

83; onderzoek 1964/65; Philipsen, 1969, p. 257)

geroteerde ladingen (n =

Ladingen volgens Ladingen volgens % gebonden
principale componenten varimax-rotering variantie
per variabele
1 1 11 v Y I ) il v v
1. Technologisch gebonden productieproces +.24 +.82 —.08 —.08 -+.02 +4.01 +.85 —.10 —.1§ —.02 75,1
2. Arbeidsintensief productieproces —.50 —.39 +.21 —.16 —.17 —.19 —.54 +.07 —.08 —.40 49,8
3. Onrust in het productieproces -3 —72 —o06 —20 —.03 +.02 —74 —.04 —.13 +.00 578
4. % werknemers in ploegendienst +.49 +.49 —.05 +.07 —.02 +.29 +.61 —.04 —.0I +.17 49,2
5. Hinderlijke fysicke werkomstandigheden +.07 +.08 —.52 —.05 —.36 +.11 +.06 —.62 —.02 +.02 41,0
6. Scholingsgraad personeel +.12 -1 —a7 +.16 —o04 +.20 —63 —.10 +.20 +.30 57,5
7. Delegatie aan niet-leidinggevenden +.25 —.a1 —.a7 +.48 —35 +.38 —.02 —.26 +.49 +.04 46,0
8. Autonomie in de bedrijfsvoering —.65 +.06 —.o04 —.02 +.33 —.71 —.10 +.07 4+.02 —.14 53,9
9. Geen uitgewerkte organisatiestructuur —65 +.16 —o03 —23 —.00 —.53 —.06 —.05 —.I7 —.43 . 50,0
10. Bedrijfsgrootte +.16 4+.07 —.28 —.70 +.02 +.01 +.05§ —.28 —.70 +.16 59,5
11. Bedrijf autoritair geleid —.52 4.0 —.27 +.01 +.28 —.64 —.02 —.14 +.0§ —.0I 43,3
12. Slechte ‘naam’ van het bedrijf —.24 +.03 —61 —.19 —.35 —.1§ —.09 —.73 —.I2 —.10 59,4
13. Ontwikkeling personeelsfunctie +.45 —.18 —.o07 —.67 —.23 +.46 —.13 —.18 —.68 +.13 74,1
14. Professionele personeelsbegeleiding +.59 +.10 +.30 —.o07 —.30 +.71 +.03 +.I1§ —.II .02 54,1
15. Gunstige uitkeringsvoorwaarden +.64 —.18 +.14 406 +.42 +.33 +.05 +.39 —.03 +.61 63,3
16. Sterke band met de bedrijfsvereniging —.54 +.22 441 —.13 —30 —.19 +.02 +.14 —.08 —.74 61,5
17. Gemiddelde leeftijd personeel —.09 +.14 —.78 +.16 +4.01 —.28 +.14 —.67 +.18 +.29 66,2
18. 9 personeel < een jaar in dienst +.06 +.16 +.33 —.s0 +.07 +.04 +.13 +.28 —.53 —.15 39,9
19. % stedelijk personeel +.28 —22 —43 —.25 +.52 —.14 —.00 —.09 —.28 +.72 63,6
9% 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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