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Samenvatting

— De kwaliteit van de arbeid en het ziekteverzuim zijn in 2011 vrijwel onveranderd ten
opzichte van 2010.

— Psychische klachten zijn de belangrijkste oorzaak van verzuim en arbeidsongeschikt-
heid.

— Werknemers in de, door de Inspectie SZW aangewezen, prioritaire sectoren hebben
niet alleen met een hoge fysieke belasting te maken. Met name in de zorg is ook de
psychosociale belasting hoog.

— Nederland behoort tot de koplopers in Europa ten aanzien van flexibele arbeids-
overeenkomsten. Flexwerkers hebben ten opzichte van vaste werknemers gemiddeld
een hogere fysieke belasting en een lagere psychosociale belasting.

— Werkgevers treffen regelmatig maatregelen om de negatieve gevolgen van werk tegen
te gaan. Flexwerkers en laaggeschoolde werknemers hebben de meeste behoefte aan
aanvullende maatregelen.

— Werknemers in prioritaire sectoren willen even lang doorwerken als werknemers in de
overige sectoren, maar denken minder lang door te kunnen werken. Dit gaat samen
met een gemiddeld slechtere gezondheid.

— Laaggeschoolde werknemers hebben over het algemeen een slechtere kwaliteit van de
arbeid. Zij hebben ook vaker te maken met werkgerelateerd ziekteverzuim en arbeids-
ongevallen.

— Kleine bedrijven kenmerken zich door minder psychosociale en meer fysieke belasting.
Er is echter geen duidelijk onderscheid tussen het Midden- en Kleinbedrijf (MKB) en
het grootbedrijf.

De kwaliteit van de arbeid en het ziekteverzuim blijven in 2011 vrijwel stabiel ten
opzichte van 2010.

De kwaliteit van de Arbeid is in 2011 niet veel veranderd ten opzichte van 2010. De bloot-
stelling aan belangrijke fysieke risicofactoren als kracht zetten (2011 20%; 2010 22%)
en werken in ongemakkelijke houdingen (2011 11%; 2010 10%), maar ook psychosoci-
ale arbeidsomstandigheden als hoge taakeisen (2011 39%; 2010 40%) en tijdsdruk (2011
30%; 2010 32%) is maar weinig veranderd ten opzichte van een jaar geleden. Wat betreft
gezondheid van de werknemers is het beeld ten opzichte van 2010 stabiel of zelfs iets
verbeterd. De Nederlandse werknemer blijft in 2011 over het algemeen een gezonde werk-
nemer. Net als in 2010 geeft ruim 90% van de werknemers aan de eigen gezondheid goed
tot uitstekend te vinden. Het ziekteverzuimpercentage is nagenoeg gelijk gebleven op
4,3%. Zowel het percentage werknemers met een chronische aandoening, als dat met een
arbeidshandicap is het afgelopen jaar iets afgenomen. Het percentage arbeidsongevallen
daalde van 3,2% in 2010 naar 2,9 % in 2011. Het is echter nog niet duidelijk of dit een een-
malige daling is of dat er werkelijk een trend is ingezet
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Veel werknemers worden blootgesteld aan psychosociaal ongunstige arbeidsomstandig-
heden en dit heeft zijn weerslag op hun gezondheid. Psychische klachten, zoals burn-out
en overspannenheid, hebben een grote invloed op de ervaren gezondheid en zijn belang-
rijke veroorzakers van ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid. Ruim veertig procent
(42%) van de werknemers met psychische klachten beoordeelt de eigen gezondheid als
matig of slecht. Bijna 13% van alle werknemers rapporteert burn-outklachten. Mannen
wat vaker dan vrouwen. Burn-outklachten komen veel voor in het onderwijs (18%) en
dan vooral bij de docenten in het voortgezet onderwijs (25%). Werknemers in de priori-
taire sectoren hebben gemiddeld minder burn-outklachten dan werknemers in de overige
sectoren. Verzuim wegens psychische klachten komt minder voor dan bijvoorbeeld griep
of verkoudheid, maar duurt vaak lang. Een week na aanvang van het verzuim is slechts
1 op de 5 werknemers met psychische klachten weer aan het werk, terwijl dit bij griep
en verkoudheid voor driekwart geldt. Hierdoor zorgen psychische klachten voor meer
verzuimdagen dan een veelvoorkomende verzuimreden als griep en verkoudheid. Ook
arbeidsongeschiktheid wegens psychische klachten komt veel voor. Bijna de helft (43 %)
van de nieuwe WGA uitkeringen en 17% van de IVA uitkeringen zijn wegens psychische
klachten.

De bouw, gezondheidszorg en welzijn, metaalindustrie, transport en logistiek en de aard-
olie, chemie, kunststof- en rubberindustrie zijn door de Inspectie SZW aangewezen als
prioritaire sectoren omdat zij worden gezien als risicosectoren ten aanzien van de veilig-
heid en de gezondheid op het werk. Deze sectoren kenmerken zich door een hogere bloot-
stelling aan fysieke risicofactoren. Kracht zetten (prioritair 29%, niet prioritair 16%),
werken in ongemakkelijke houdingen (prioritair 16%, niet prioritair 6%) en werken met
trillend gereedschap of apparaten (prioritair 13 %, niet prioritair 8 %) komt vaker voor in
de prioritaire sectoren. De blootstelling aan psychosociale risicofactoren moet echter niet
worden vergeten. Hoewel deze in de prioritaire sectoren vergelijkbaar is met die de niet-
prioritaire sectoren, is psychosociale belasting in de (prioritaire) sector gezondheidszorg
en welzijn duidelijk een onderwerp waar de werkgever rekening mee kan houden. Op ver-
schillende vlakken is de psychosociale belasting in deze sector namelijk hoger dan gemid-
deld. In de ziekenhuizen ervaren werknemers veel tijdsdruk (43% versus 30% gemid-
deld in Nederland) en hoge taakeisen (50% versus 39% gemiddeld in Nederland). In de
GGZ en gehandicaptenzorg is de blootstelling aan emotioneel zwaar werk (30% versus
9,7% gemiddeld in Nederland) en agressie en geweld door externen (61% versus 24 %
gemiddeld in Nederland) duidelijk hoger dan gemiddeld.
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Flexwerk, of het werken als oproep- en invalkracht, uitzendkracht of op basis van een
tijdelijke arbeidsovereenkomst, komt veel voor in Nederland. Ongeveer 1 op de 5 werk-
nemers is flexwerker. Nog eens 10% van de werkende beroepsbevolking is zelfstan-
dige zonder personeel (zzp-er). Op Europees niveau behoort Nederland daarmee tot de
koplopers. Alleen in Polen, Spanje en Portugal hebben meer werknemers een tijdelijk
contract. Er zijn 4 grote groepen werknemers met een flexibel contract te onderscheiden:
(1) tijdelijk werknemers met uitzicht op een vaste baan (2) tijdelijke werknemers voor
een bepaalde tijd (3) oproep en invalkrachten en (4) uitzendkrachten. Deze groepen
flexwerkers verschillen onderling zowel ten aanzien de persoonskenmerken als ten aan-
zien van de sectoren waar zij worden ingezet. Desondanks zijn er overeenkomsten in de
kwaliteit van de arbeid. Werknemers met een flexibel contract hebben over het algemeen
te maken met een hogere blootstelling aan fysiek belastend werk zoals kracht zetten of
werken in ongemakkelijke houdingen, dan vaste werknemers. Ook hebben zij vaker te
maken met ongunstige omgevingsfactoren zoals blootstelling aan stoffen. Flexwerkers
hebben gemiddeld een lagere blootstelling aan psychosociale arbeidsomstandigheden
als werkdruk. De keerzijde daarvan is dat zij ook minder vaak uitdagend werk hebben.
Flexwerkers hebben een iets betere gezondheid en lager ziekteverzuimpercentage dan
vaste medewerkers. Wel hebben zij vaker te maken met arbeidsongevallen.

Werkgevers treffen regelmatig maatregelen om de kwaliteit van arbeid te verbeteren.
Het aandeel bedrijven dat voldoet aan de systeembepalingen (aanwezigheid preventie-
medewerker, aansluiting arbodienst(verlener), BHV, RI&E) is 56%. Afhankelijk van het
soort risico geeft 29% (intimidatie, agressie of geweld door collega’s) tot 69% (werk-
druk/werkstress) van de werknemers aan dat er maatregelen getroffen zijn. De getrof-
fen maatregelen zijn echter nog voor verbetering vatbaar. Vooral ten aanzien van werk-
druk/werkstress (40%), KANS (Klachten Arm, Nek en Schouder; 18%) en lichamelijk- of
emotioneel zwaar werk (beide 16%) geven werknemers relatief vaak aan dat (aan-
vullende) maatregelen nodig zijn. Opvallend is dat werkdruk/werkstress enerzijds het
arbeidsrisico is waar het vaakste maatregelen worden getroffen, maar anderzijds ook
het arbeidsrisico waar nog het vaakste (aanvullende) maatregelen worden gewenst.
Flexwerkers en de laaggeschoolde werknemers geven relatief vaak aan dat er (aan-
vullende) maatregelen nodig zijn. Vooral uitzendkrachten zijn vaak niet tevreden met de
getroffen maatregelen. Een deel van de werkgevers (5%) geeft aan specifiek maatregelen
te hebben getroffen voor deze groep.
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Werknemers in de prioritaire sectoren willen tot dezelfde leeftijd doorwerken als werk-
nemers in de niet-prioritaire sectoren, maar denken gemiddeld ruim een half jaar minder
lang door te kunnen werken (prioritair tot 61,4 jaar, niet prioritair tot 62 jaar). Dit lijkt
samen te hangen met de gemiddeld slechtere gezondheidstoestand van werknemers in
deze sectoren. Hoewel werknemers in prioritaire sectoren hun gezondheid niet beter of
slechter beoordelen dan werknemers in de overige sectoren blijkt uit een aantal andere
maten dat hun gezondheid minder goed dan gemiddeld is. Het aandeel werknemers met
een chronische aandoening (37%) en een arbeidshandicap (20%) is in de prioritaire
sectoren hoger dan in de niet-prioritaire sectoren (respectievelijk 35% en 18 %) Dit komt
vooral door het relatief hoge aandeel werknemers met een chronische aandoening in
de sector gezondheidszorg en welzijn. Daarnaast is ook het verzuimpercentage in de
prioritaire sectoren met 5% duidelijk hoger dan de 4% in de niet-prioritaire sectoren.
De relatief lange verzuimduur (8,3 dagen per keer ten opzichte van 6,5 dagen in de niet-
prioritaire sectoren) lijkt hier debet aan. Tenslotte is ook de kans op een ongeval in de
prioritaire sectoren groter. Wel bestaan er grote verschillen tussen de prioritaire sectoren.
Zo heeft in de grond-, weg- en waterbouw 1,3 % van de werknemers te maken gehad met
een arbeidsongeval terwijl dat bij overige sectoren in de bouw bijna 6% is.

Zo’n24 % vandewerkendebevolkingkanalslaaggeschooldwordenbeschouwd. Tenopzichte
van de gemiddelde Nederlandse werknemers zijn zij vaker man, vaker jong of 55+ -er
en vaker van niet-westerse afkomst. Een groot deel van de laaggeschoolde werknemers
werkt in de handel, de industrie, de zakelijke dienstverlening en de gezondheids- en
welzijnszorg. Laaggeschoolde werknemers verschillen van middelbaar- of hoogop-
geleide werknemers ten aanzien van zowel de blootstelling aan, als de gevolgen van
belastende arbeidsomstandigheden. Vooral de blootstelling aan fysieke risicofactoren
en omgevingsfactoren is hoger. Maar laaggeschoolde werknemers ervaren ook vaker
dan middelbaar- of hoogopgeleide werknemers een lage autonomie in hun werk.
Laaggeschoolde werknemers hebben vaker te maken met beroepsziekten en arbeids-
ongeschiktheid. Ook is het verzuimpercentage van laaggeschoolde werknemers hoger
dan gemiddeld in Nederland. Daarbij is enige nuancering nodig: werknemers met een
lage opleiding verzuimen niet vaker maar wel langer en zij geven vaker aan dat het werk
de oorzaak is van het verzuim. Laaggeschoolde werknemers vinden vaker dan gemiddeld
dat gevaarlijk werk of een bedrijfsongeval de reden was van het verzuim. In lijn hiermee
geven zij ook vaker aan betrokken te zijn bij een arbeidsongeval. Als gevolg daarvan
hebben zij vaker te maken met lichamelijk letsel en minder vaak met (deels) psychisch
letsel. Het verzuim na een ongeval duurt bij laaggeschoolden gemiddeld korter. Toch rap-
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porteert het overgrote deel (87% ten opzichte van 90% gemiddeld in Nederland) van de
laaggeschoolde werknemers een goede, zeer goede of zelf een uitstekende gezondheid.

Werknemers in het MKB (bedrijven met minder dan 100 werknemers) rapporteren in
vergelijking met werknemers in grote bedrijven meer fysieke belasting en belasting door
omgevingsfactoren en minder blootstelling aan psychosociale risicofactoren. Dit lijkt niet
te komen doordat in grote bedrijven meer administratieve en ondersteunende functies
zijn. Ook bij ‘werknemers op de werkvloer’ zijn deze verschillen aanwezig. Bij het nemen
van maatregelen zijn er ook duidelijke verschillen tussen grote en kleine bedrijven. Grote
organisaties passen aanzienlijk vaker arbo- en verzuimmaatregelen toe dan kleine organi-
saties. Daarbij is er een verschil in het type maatregelen. Kleine organisaties nemen vaker
praktische maatregelen terwijl grotere organisaties meer beleidsmaatregelen nemen. Er
lijkt echter geen duidelijke scheiding te maken tussen het MKB en het grootbedrijf. De
verschillen zijn geleidelijk en hebben te maken met het toenemen van de organisatie-
omvang. Opvallend genoeg hebben de hogere belasting en het lagere aantal maatregelen
geen directe gevolgen voor de gezondheid van werknemers in kleine bedrijven. Er zijn
vrijwel geen gezondheidsverschillen tussen werknemers in grote en kleine bedrijven en
het verzuim is in kleine bedrijven juist lager. Wel wordt verzuim in kleine bedrijven vaker
dan in het grootbedrijf (gedeeltelijk) aan het werk toegeschreven.






13

ARBOBALANS 2012

Inleiding

2.1

De meeste Nederlanders tussen de 15 en de 65 jaar werken, en het is de bedoe-
ling dat zij dat met veel plezier en in goede gezondheid doen en blijven doen.
Maar werken brengt ook risico’s met zich mee. Risico’s die negatief uit kunnen val-
len voor de gezondheid van de werknemer, maar ook negatief voor de werkgever.
Daarbij gaat het dan om zaken als productiviteitsverlies, en verlies aan inkomsten,
maar ook om imagoschade. Een goede kwaliteit van de arbeid is dus een belangrijk
aandachtspunt voor zowel werknemers als werkgevers. Dit blijkt ook uit onder-
staande krantenkoppen die laten zien dat er het afgelopen jaar ook in de media de
nodige aandacht was voor de kwaliteit van de arbeid en de effecten van werk op
de gezondheid. De Arbobalans maakt daarom de balans op: Hoe is het anno 2012
gesteld met arbeidsomstandigheden, de gevolgen hiervan en het beleid dat bedrij-
ven hierop voeren?

DE MEDIA OVER KWALITEIT VAN DE ARBEID, MAATREGELEN EN EFFECTEN HIERVAN
— Dode en gewonde bij arbeidsongeval Amsterdam (nu.nl, 31 augustus 2012)
— Meer meldingen van beroepsziekten (nuzakelijk.nl, 15 oktober 2012).
— Leidinggevende vergalt werkplezier (nuzakelijk.nl, 13 december 2012)
— Nederlandse bazen flexibel met werktijden. (nuzakelijk.nl, 8 oktober 2012)
— Veel ongevallen door suffende vrachtwagenchauffeur
(Financieel Dagblad webeditie, 29 november 2012)
— Thuiswerken helpt ziekteverzuim verlagen (Telegraaf.nl, 21 augustus 2012)
— Personeel drankenhandel tilt te zwaar (nu.nl, 26 juni 2012)
— Petitie GGZ-verpleegkundigen tegen agressie (nu.nl, 6 augustus 2012)
— Gezonder personeel levert miljarden op (Volkskrant.nl, 10 oktober 2012)
— Derde van werknemers slachtoffer van agressie (Volkskrant.nl, 1 oktober 2012)
— Helft MKB’ers weet niet van bedrijfshulpverlening (nu.nl, 4 september 2012)
— MKB reageert niet adequaat op ongeval
(Financieel Dagblad webeditie, 15 februari 2012)
— Aandeel flexwerkers iets omhoog (nuzakelijk.nl, 10 december 2012)
— Zelfde bescherming voor zzp’er als personeel (Volkskrant.nl, 21 juni 2012)
— Ziekengeld bij flexbaan stopt na drie maanden
(Volkskrant.nl, 25 september 2012)
— Minder werkenden hebben vast contract (Volkskrant.nl, 11 december 2012)

Opzet Arbobalans 2012
In de Arbobalans 2012 is net als in eerdere jaren een hoofdstuk opgenomen met

kerncijfers over de kwaliteit van de arbeid, de gezondheid van werknemers en maat-
regelen om arbeidsrisico’s te beheersen. Daarnaast zijn enkele themahoofdstukken
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2.2

opgenomen. Dit jaar gaan deze hoofdstukken over laagopgeleide werknemers, flex-
werkers en het MKB. De Arbobalans wil daarmee niet alleen een overzicht geven
over de arbeidsomstandigheden en de gezondheid van werknemers, maar ook die-
per ingaan op een aantal actuele deelaspecten van de arbeidsomstandigheden en de
effecten daarvan.

Nieuw in de Arbobalans 2012 is dat er in de hoofdstukken ook een aantal initiatie-
ven uit het veld worden beschreven. Doel hiervan is om te laten zien dat het beleid
om steeds vaker doelvoorschriften te stellen en minder middelvoorschriften niet
alleen een papieren beleid is. Werkgevers gaan daadwerkelijk aan de slag en er zijn
in de praktijk veel goede voorbeelden te vinden van initiatieven om werknemers
veiliger en gezonder te laten werken. In de hoofdstukken staan daarom verschil-
lende door bedrijven en branche organisaties genomen initiatieven beschreven.
Hiermee laten we zien dat er een brede diversiteit van acties wordt ondernomen.
Zowel ten aanzien van wie de actie neemt (branche, bedrijf, etc) als ten aanzien van
het soort actie (omvang, focus, aanpak etc). Het is echter geen receptenboek voor
arbo-initiatieven. De beschreven voorbeelden zijn bedoeld om te inspireren. Elke
situatie is immers anders, en elke situatie verdient daarom ook een eigen en unieke
aanpak. Bij de selectie van de initiatieven is ook niet gekeken of de initiatieven aan-
toonbaar positieve resultaten hebben op de gezondheid en veiligheid van de werk-
nemers. Er is vooral geselecteerd op inspirerende initiatieven. Dat niet geselecteerd
is op initiatieven met aantoonbare resultaten zegt niets over de kwaliteit van de
initiatieven. Over het algemeen is er (nog) niet naar de effectiviteit gekeken.

Bronnen

De Arbobalans 2012 is gebaseerd op actueel cijfermateriaal tot en met 2011 en op
recent onderzoek gepubliceerd tot in 2012. Het doel is een informatiebron te zijn
voor werkgevers- en werknemersorganisaties, sectororganisaties, arbodiensten en
andere arbodeskundigen, personeelsfunctionarissen, OR-leden en geinteresseerde
werkgevers en werknemers.

Bij het samenstellen van deze Arbobalans zijn verschillende databestanden
gebruikt. Voor de werknemersinformatie is dat vooral de Nationale Enquéte Arbeids-
omstandigheden (NEA; www.monitorarbeid.nl/NEA) (Koppes e.a. 2012a). De NEA,
die in 2003 voor het eerst werd gehouden en sinds 2005 jaarlijks wordt uitgevoerd,
is het grootste periodieke onderzoek naar arbeidsomstandigheden in Nederland. De
NEA wordt onder werknemers uitgevoerd en geeft weer hoe zij hun arbeidssituatie
beleven en in hoeverre ze ervaren dat ze worden blootgesteld aan arbeidsrisico’s.
Vanaf 2005 doen jaarlijks circa 23.000 werknemers mee aan de NEA. Door dit grote
aantal deelnemers biedt de NEA betrouwbare gegevens per sector en beroepsgroep.
In 2007 is de vraagstelling verbreed, waardoor de NEA van een typische ‘arbo-
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2.3

monitor’ is veranderd in een instrument dat de arbeidssituatie meet. De NEA wordt
uitgevoerd door TNO en het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS).

Om het werkgeversperspectief te beschrijven, hebben we net als vorig jaar gebruik-
gemaakt van de Werkgevers Enquéte Arbeid (WEA; www.monitorarbeid.nl/WEA;
Oeij e.a. 2011) die in 2008 en 2010 is afgenomen onder ruim 5000 werkgevers.

Voor de gegevens over zzp’ers is gebruik gemaakt van de European Working
Conditions Survey (EWCS) uit 2010. De EWCS is een vijfjaarlijkse Europees onder-
zoek onder werkenden. Het onderzoek wordt afgenomen in alle 17 landen van de
Europese Unie en richt zich op het meten van de kwaliteit van de arbeid. Per land
zijn ongeveer 1000 werkenden geinterviewd.

Ook is voor deze Arbobalans gebruikgemaakt van de monitor Arbo in Bedrijf van de
Inspectie SZW (Inspectie SZW, 2013). Deze monitor wordt uitgevoerd in ongeveer
3.000 bedrijfsbezoeken van inspecteurs van de Inspectie SZW: zij hebben een vraag-
gesprek met de werkgever, maken een rondgang door het bedrijf en nemen kennis
van relevante documenten zoals de Risico-Inventarisatie & -Evaluatie (RI&E). Deze
monitor geeft daarmee een beeld van de mate waarin bedrijven en instellingen zich
conformeren aan de wettelijke verplichtingen volgens de Arbowet, de mate waarin
werknemers in bedrijven worden blootgesteld aan een aantal arbeidsrisico’s en
welke maatregelen bedrijven nemen om deze risico’s te voorkomen en beperken.
Dit onderzoek wordt jaarlijks uitgevoerd, zodat belangrijke ontwikkelingen op het
gebied van de arbeidsomstandigheden op de voet kunnen worden gevolgd.

Naast deze databestanden is ook gebruik gemaakt van de Monitor Arbeidsongevallen
van TNO, de rapportage Beroepsziekten in cijfers van het NCVB (Nederlands
Centrum voor Beroepsziekten) en van gegevens van het UWV. Tenslotte is voor deze
Arbobalans weer gebruikgemaakt van via het CBS (Statline) beschikbare gegevens.

Leeswijzer

Na de samenvatting en deze inleiding (hoofdstuk 1 en 2) geeft het eerstvolgende
hoofdstuk (hoofdstuk 3) een overzicht van de kerncijfers over de kwaliteit van
de arbeid en arbeidsrisico’s, gezondheid en de maatregelen om arbeidsrisico’s te
beheersen weer. Hoofdstuk 4 gaat over werknemers met een flexibel contract en
beschrijft hun arbeidsomstandigheden in vergelijking met werknemers met een
vast contract. Hoofdstuk 5 geeft inzicht in de arbeidsmarktpositie en de arbeids-
omstandigheden van werknemers met een lage opleiding. Hoofdstuk 6 gaat over het
MKB en vergelijkt de arbeidsomstandigheden in het midden- en kleinbedrijf met de
arbeidsomstandigheden in het grootbedrijf. Tenslotte worden in de bijlage alle kern-
cijfers naar sector uitgesplitst. Deze Arbobalans is geschreven door TNO met steun
van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid.
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Kerncijfers

Dit hoofdstuk beschrijft de actuele kenmerken van de Nederlandse werknemers,
hun banen en hun arbeidsomstandigheden. Ook gaat dit hoofdstuk in op gezond-
heidsaspecten (zoals ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid) en de inzetbaarheid
van werknemers.

Over het algemeen is de kwaliteit van de arbeid in 2011 over de hele linie vergelijk-
baar met die in 2010. Fysieke arbeidsomstandigheden zoals kracht zetten (19,5%)
en werken in ongemakkelijke houdingen (10,8%), maar ook psychosociale arbeid-
somstandigheden zoals hoge taakeisen (38,7%) en tijdsdruk (30,0%) komen vrijwel
net zo vaak voor als een jaar geleden.

Wat betreft gezondheid is het beeld ten opzichte van 2010 op een aantal vlakken
veranderd. De Nederlandse werknemer is ook in 2011 over het algemeen een
gezonde werknemer. Zelfs een iets gezondere werknemer dan in de afgelopen jaren.
Net als in 2010 geeft ruim 90% van de werknemers aan de eigen gezondheid goed
of uitstekend te vinden. Zowel het percentage werknemers met een chronische aan-
doening (2011 35,8; 2010 38,5%) als het percentage werknemers met arbeids-
handicap (2011 18,4%; 2010 19,8%) is het afgelopen jaar iets afgenomen. Positief
is het lagere percentage arbeidsongevallen dat met 2,9% (207.000 ongevallen) in
2011 lager is dan in 2010 (3,2%; 224.000 ongevallen). Aan de jarenlange daling
van het ziekteverzuim is echter een einde gekomen. Het ziekteverzuim is nagenoeg
stabiel op 4.3%.

De dalende trend in de naleving van de wettelijk verplichte arbo-maatregelen, die
in de vorige Arbobalans naar voren kwam, zet in 2011 niet verder door. De laat-
ste jaren stabiliseerde het aandeel bedrijven dat een contract heeft met een arbo-
dienst. Het gemiddelde aandeel bedrijven dat voldoet aan de systeembepalingen
(aanwezigheid preventiemedewerker, aansluiting arbodienst(verlener), BHV, RI&E) is
sinds 2006 gedaald van 64% naar 56%. En ondanks dat werkgevers al regelmatig
maatregelen treffen, kan dat volgens werknemers nog beter. Vooral ten aanzien van
werkdruk/werkstress (40,1%), KANS (Klachten Arm, Nek en Schouder; 18,3%) en
lichamelijk- of emotioneel zwaar werk (15,6% en 16,1%) geven werknemers relatief
vaak aan dat (aanvullende) maatregelen nodig zijn.

Deze Arbobalans zoomt ook specifiek in op de, door de Inspectie SZW aangewezen,
prioritaire sectoren. Deze sectoren zijn door de Inspectie SZW aangewezen omdat er
grotere risico’s ten aanzien van de veiligheid en de gezondheid op het werk zijn. Dit
hoofdstuk bevestigt het beeld dat werknemers in deze sectoren over het algemeen
meer blootgesteld staan aan risico’s. Althans als het gaat om de fysieke belasting
en omgevingsfactoren. Zo hebben werknemers in prioritaire sectoren bijna twee
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3.1

keer zo vaak te maken met het zetten van kracht (prioritair 28,5%, niet prioritair
15,8%) en het werken in ongemakkelijke houdingen (prioritair 16,3%, niet prioritair
8,5%). Ten aanzien van de psychosociale factoren is de blootstelling in de prioritaire
sectoren gemiddeld niet anders dan in de niet-prioritaire sectoren. Psychosociale
belasting is in de (prioritaire) sector gezondheidszorg en welzijn wel duidelijk een
onderwerp waar een werkgever rekening mee kan houden. Op verschillende vlakken
is de psychosociale belasting in deze sector namelijk hoger dan gemiddeld. In de
ziekenhuizen ervaren werknemers veel tijdsdruk en hoge taakeisen. In de GGZ en
gehandicaptenzorg is de blootstelling aan emotioneel zwaar werk en agressie en
geweld duidelijk hoger dan gemiddeld.

Als wordt ingezoomd op gezondheid van werknemers zijn er relatief weinig verschil-
len tussen werknemers in de prioritaire sectoren en de gemiddelde Nederlandse
werknemer. Wel is het aandeel werknemers met een chronische aandoening en
een arbeidshandicap in de prioritaire sectoren wat groter. Dit komt vooral door het
relatief grote aandeel werknemers met chronische aandoening in de sector gezond-
heidszorg en welzijn. Ook is het verzuim in de prioritaire sectoren met 5% duidelijk
hoger dan de 4% in de niet-prioritaire sectoren. Dit hogere verzuimpercentage lijkt
vooral veroorzaakt te worden door de relatief lange verzuimduur (8,3 dagen per keer
ten opzichte van 6,5 dagen in de niet-prioritaire sectoren).

Wie zijn de Nederlandse werknemers en waar werken ze?

Anno 2011 telt Nederland volgens het CBS! naar schatting 8,7 miljoen werkenden.
Dit zijn werkenden die, al is het maar een paar uurtjes per week, betaald werk ver-
richten of een betaalde baan hebben. Daarvan werkt 1,2 miljoen als zelfstandige
(met of zonder personeel). Nederland telt anno 2011 zo’n 7,1% miljoen werknemers
van 15 tot en met 64 jaar in loondienst (Koppes e.a., 2012a). Deze werknemers
staan centraal in dit kerncijferhoofdstuk van de Arbobalans. Box 3.1 geeft antwoord
op de vraag ‘Wie is de Nederlandse werknemer?’.

1 http://statline.cbs.nl/StatWeb/publication/?DM=SLNL&PA=81095NED&D1=0,2-4&D2=a&D3=0&D4=84&HDR=G2,T,G
1&STB=G3&VW=T

2 De 1,2 miljoen zelfstandigen en de 7,1 miljoen werknemers van 15-64 jaar tellen samen niet op tot 8,7 miljoen. Dit komt
doordat er meer groepen werkenden zijn. Voor de genoemde CBS cijfers zijn werknemers jonger dan 15 jaar, of ouder dan
65 jaar bijvoorbeeld meegerekend en is een schatting van het aantal zwartwerkers gemaakt.
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BOX 3.1: KENMERKEN VAN DE NEDERLANDSE WERKNEMERS IN 2011

Vrouwen 47,2%
Mannen 52,8%
Leeftijd: 15 t/m 24 jaar 15,3%
Leeftijd: 25 t/m 54 jaar 69,5%
Leeftijd: 55 t/m 64 jaar 15,2%
Opleidingsniveau: Laag (VMBO of lager) 25,4%
Opleidingsniveau: Midden (HAVO, VWO of MBO) 42,5%
Opleidingsniveau: Hoog (HBO of WO) 32,0%
Autochtone afkomst 82,0%
Westers allochtone afkomst 8,7%
Niet-westers allochtone afkomst 9,3%
Eerste generatie allochtoon 9,8%
Tweede generatie allochtoon: één ouder geboren in buitenland 5,5%
Tweede generatie: beide ouders geboren in buitenland 2,6%

BRON: NEA 2011

Ten opzichte van 2005 wordt de samenstelling van de werkzame Nederlandse
beroepsbevolking in 2011 gekenmerkt door een wat groter aandeel vrouwen, jonge-
ren (15-24 jaar), ouderen (55-64 jaar), hogeropgeleide werknemers en werknemers
van niet-westers allochtone afkomst. Dit is in lijn met de verschuivingen die zijn
gerapporteerd in de vorige Arbobalans (Hooftman e.a., 2012). In het licht van duur-
zame inzetbaarheid van werknemers zijn dit gunstige ontwikkelingen, al is er voor
subgroepen zoals bijvoorbeeld lager opgeleiden zeker nog verdere verbetering van
de inzetbaarheid mogelijk. Hoofdstuk 5 van deze Arbobalans gaat uitgebreider in
op laaggeschoold werk in Nederland.

Ook de gezinssamenstelling van de Nederlandse werknemer heeft volgens het
CBS de laatste decennia van de twintigste eeuw een verandering ondergaan: het
standaardhuishouden bestaande uit een eenverdiener met een niet-werkende
partner en kinderen, heeft plaatsgemaakt voor huishoudens met twee werkende
partners. Dit komt vooral door de toegenomen arbeidsparticipatie van vrouwen
(Kosters & Moonen, 2011). Anno 2011 is 70% van de werknemers gehuwd of samen-
wonend met al dan niet thuiswonende kinderen en heeft bijna 62 % van alle werk-
nemers een partner met een betaalde baan. Deze gezinnen met tweeverdieners heb-
ben daardoor gemiddeld meer te besteden dan andere gezinnen.
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BOX 3.2: KENMERKEN VAN DE BAAN VAN DE NEDERLANDSE WERKNEMER IN 2011

Werknemer met vast dienstverband (voor onbepaalde tijd) 78,6%
Werknemer met tijdelijk dienstverband met uitzicht op vast 7,6%
Werknemer met tijdelijk dienstverband voor bepaalde tijd 7,5%
Uitzendkracht 2,0%
Oproepkracht/invalkracht 3,5%
Werkzaam via WSW (Wet Sociale Werkvoorziening) 0,8%
Omvang dienstverband in werkuren per week 30,3
Gewenste aantal uur per week 30,3
Gemiddeld aantal werkdagen per week 4,2
Duur van de pauze op een gemiddelde werkdag (in minuten) 40,1
Tijd besteed aan woon-werkverkeer per dag (in minuten) 51,9
Aantal uren per week dat betaalde arbeid thuis verricht wordt 1,75
Werknemers met structureel overwerk 26,6%
Aantal uur overwerk per week 3,4
Werkt regelmatig in ploegendienst 13,2%
Werkte afgelopen jaar regelmatig 's avonds of ‘s nachts 23,8%
Werkte afgelopen jaar regelmatig in het weekend 29,6%
Aantal jaar werkzaam bij huidige werkgever 9,9
Aantal jaar werkzaam in huidige functie 7.8
Functie waarin leiding wordt gegeven 26,7%
Mist of verwaarloost familie of gezinsactiviteiten (zeer) vaak door werk 8,7%
Verwaarloost werk (zeer) vaak door familie of gezinsactiviteiten 2,0%

BRON: NEA 2011

Box 3.2 geeft inzicht in de baan die de Nederlandse werknemer heeft. Net als in
voorgaande jaren heeft het grote merendeel van de Nederlandse werknemers een
contract voor onbepaalde tijd. Het aantal jaar dat werknemers werkzaam zijn bij
de huidige werkgever (gemiddeld 9,9 jaar) en in de huidige functie (gemiddeld
7,3 jaar) is onveranderd ten opzichte van 2011. Wel is het aandeel werknemers
met een flexibel contract de laatste jaren gestegen. Dit geldt vooral voor contracten
voor bepaalde tijd en oproep/invalcontracten. In hoofdstuk 4 van deze Arbobalans
wordt nader ingegaan op de groep flexwerkers.

Gemiddeld werkt de Nederlandse werknemer iets meer dan 30 uur in de week,
verdeeld over ruim 4 dagen. Ten opzichte van 2005 is dit gemiddeld 1 uur per week
minder. Ten opzichte van het gemiddelde in andere Europese landen is dit zelfs 6
uur minder (Eurostat, 2012). Het gemiddeld aantal uur dat werknemers werken
(contractueel) is de laatste jaren steeds dichter bij het aantal uur gekomen dat ze
zouden willen werken. In 2011 is dit gemiddeld zelfs gelijk. Naast de contractuele
werktijd, overwerk en pauze (weergegeven in box 3.2), is de Nederlandse werkne-
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mer dagelijks zo’n 52 minuten onderweg van en naar het werk. Dit is vergelijkbaar
met cijfers van 2010.

Met het toenemen van het aantal tweeverdienersgezinnen, is ook het combineren
van werk en privé een relevant thema. Gelukkig is dat slechts voor een beperkte
groep werknemers een probleem. Als werknemers gevraagd wordt hoe zij werk en
privé combineren, zegt ongeveer 9% vaak of zeer vaak familie- of gezinsactiviteiten
te missen of te verwaarlozen door werk. Andersom zegt 2% vaak of zeer vaak werk
te verwaarlozen door familie- of gezinsactiviteiten. Beide type disbalans worden
vaker ervaren door mannen (respectievelijk 10,5% en 2,4%), werknemers in de
leeftijd van 25-45 jaar (respectievelijk 9,9% en 2,4%) en werknemers werkzaam in
vervoer en opslag (respectievelijk 14,6% en 4,3%). Mogelijk hangt deze disbalans
tussen werk en privé samen met het frequente overwerken in deze sector.

Thuis- en telewerken is een steeds gebruikelijker fenomeen in werkend Nederland. Anno 2011 werkt
28,3% van de Nederlandse werknemers ten minste 1 uur per week thuis. Thuiswerkers werken
gemiddeld 6,2 uur per week thuis. Een zesde van de werknemers zegt telewerker te zijn: iemand die
met behulp van een computer thuis of elders werkt voor het bedrijf of de opdrachtgever

Per 1 juli 2012 zijn er enkele zaken gewijzigd in het Arbeidsomstandighedenbesluit wat betreft thuis-
en telewerken. Thuiswerken en telewerken wordt nu aangeduid met de term plaatsonafhankelijke
arbeid. Door de wijzigingen is het eenvoudiger om plaatsonafhankelijk te werken. Er gelden nu minder
arboregels voor werken op andere plaatsen dan in het bedrijf of de organisatie van de werkgever.
Werkgevers van organisaties met dergelijk type werk zijn wel verplicht werknemers te informeren over
de risico’s van het werk. Ook is de werkgever verplicht te zorgen dat werknemers die thuis werken
over een goede en veilige werkplek beschikken om hun werk uit te voeren.

Dat Nederland ook anno 2011 nog steeds gekenmerkt kan worden als een diensten-
economie wordt duidelijk uit figuur 3.1, die de verdeling van werknemers over de
sectoren weergeeft. Uit de figuur blijkt dat de meeste werknemers werkzaam zijn in
dienstverlenende sectoren als de gezondheidszorg en welzijn, de groot- en detail-
handel en de zakelijke dienstverlening. In de Arbobalans van vorig jaar werd al
aangegeven dat de meeste bedrijven zich bevinden in de handel en de zakelijke
dienstverlening (Arbobalans 2011, figuur 3.1).
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Verdeling van werknemers over de sectoren

3,6% 1,1%

11,1%

4,9%

6,8%
16.9%

7,0%

16,3%

4,00 0%

Landbouw, bosbouw en visserij
Industrie (incl. delfstoffen/nuts/afval)
Bouwnijverheid

Groot- en detailhandel

Vervoer en opslag

Horeca

Informatie en communicatie
Financiéle instellingen

Zakelijke dienstverlening/onroerend goed
Openbaar bestuur

Onderwijs

Gezondheids- en welzijnszorg

Cultuur, sport en recreatie/overige dienstverlening

BRON: NEA 2011

KADER 3.2: PRIORITAIRE SECTOREN

De Inspectie SZW heeft een aantal sectoren en deelsectoren aangewezen die, vanwege de grotere
risico’s voor de veiligheid en gezondheid voor werknemers, prioritaire sectoren zijn als het gaat om de
aanpak van deze risico’s. In de zogeheten ‘sectoraanpak’ van de Inspectie SZW wordt een mix van
instrumenten ingezet om de naleving van de wettelijke regels te verbeteren. Naast inspectieprojecten,
gaat het daarbij bijvoorbeeld om verschillende voorlichtingsactiviteiten en overleg met branchepar-
tijen. Van de (deel)sectoren die door SZW als prioritaire sectoren zijn aangewezen als het gaat om de
inzet van die sectoraanpak?, kunnen op basis van de NEA de volgende (deel)sectoren nader worden

uitgelicht:

Bouw

— Grond- weg en waterbouw
Gezondheidszorg en welzijn

— GGZ en gehandicaptenzorg
— Jeugdzorg en Kinderopvang

- Verpleeg- en verzorgingstehuizen, thuiszorg en welzijnszorg voor ouderen

— Ziekenhuizen

— Overige gezondheidszorg en welzijn
Metaalindustrie

Transport en logistiek

Aardolie, chemie, kunststof en rubberindustrie

De sector Asbest is op basis van de NEA niet te onderscheiden.

Een aantal sectoren, waaronder de gezondheidszorg en de bouw, zijn door Inspectie
SZW aangewezen als prioritaire sectoren. Kader 2 licht deze prioritaire sectoren, die
de rode draad vormen van dit Arbobalanshoofdstuk, toe. In 2011 was grofweg 29 %

3 Zoals op gepresenteerd op http://www.inspectieszw.nl/actueel/publicaties/sectoraanpak/ op 1 mei 2013
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3.2

van alle werknemers werkzaam in een prioritaire sector. In box 3.3 zijn de kenmer-
ken van deze werknemers en hun banen weergegeven. De prioritaire sectoren wor-
den gekenmerkt door een iets groter aandeel vrouwen, oudere werknemers en lager
opgeleiden ten opzichte van alle sectoren. Ook hebben zij vaker een vast, maar
relatief klein, contract. Werknemers in deze sectoren kunnen echter niet over één
kam worden geschoren; aan de ene kant is er de gezondheidzorg waar veelal relatief
hoogopgeleide vrouwen in kleinere banen werkzaam zijn. Aan de andere kant zijn
er de bouw, industrie en sector transport en logistiek waar met name laagopgeleide
mannen in veelal fulltime banen werken.

BOX 3.3: KENMERKEN VAN WERKNEMERS EN HUN BAAN IN PRIORITAIRE SECTOREN

AARDOLIE,
CHEMIE, TOTAAL
GEZOND- TRANSPORT ~ KUNSTSTOF ALLE
KENMERKEN VAN HEIDSZORG  METAAL- EN EN RUBBER-  PRIORITAIRE
DE WERKNEMER BOUW ENWELZUN  INDUSTRIE  LOGISTIEK  INDUSTRIE  SECTOREN
Mannen 89,6% 16,1% 88,6% 76,5% 80,9% 45,3%
Gemiddelde leeftijd 40,6 jr 41,4 jr 42,7 42,6 43,5 jr 41,6 jr
Opleidingsniveau:
36,3% 17,6% 29,5% 39,1% 26,2% 25,0%
Laag (VMBO of lager) 5 ’ ? ’ ’ ’
Autochtone afkomst 90,5% 84,6% 81,2% 81% 75,7% 84,4%

Werknemer met vast
dienstverband voor 88,1% 82,5% 87,3% 80,7% 90,9% 84,1%

onbepaalde tijd

Omvang
dienstverband in 37,5 25,5 36,3 32,8 36,1 29,9

werkuren per week

BRON: NEA 2011

Arbeidsomstandigheden van de Nederlandse werknemer

Arbeidsomstandigheden zijn de fysieke omstandigheden, omgevingsfactoren
en psychosociale omstandigheden waaronder werknemers werkzaam zijn. Een
gezonde en veilige arbeidsplek voor werknemers is belangrijk om hen duurzaam
en productief aan het werk te houden. Niet alleen omwille van het welzijn van
de werknemer, maar ook om hoge verzuim- en ziektekosten te voorkomen. Box
3.4 geeft een overzicht van de arbeidsomstandigheden van de Nederlandse werk-
nemer in 2011. Over het algemeen is de kwaliteit van de arbeid in 2011 vergelijkbaar
gebleven met die in 2010. In de rest van de paragraaf wordt verder ingegaan op de
blootstelling aan de verschillende specifieke risicofactoren. Daarbij wordt met name
gekeken naar risicofactoren waar wél verandering is opgetreden. Ook wordt inge-
zoomd op de blootstelling aan arbeidsrisico’s in de prioritaire sectoren.
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3.2.1

BOX 3.4: ARBEIDSOMSTANDIGHEDEN VAN DE NEDERLANDSE WERKNEMER IN 2011

Fysieke belasting

Kracht zetten (regelmatig) 19,5%
Ongemakkelijke werkhouding (regelmatig) 10,8%
Trillingen en schudden (regelmatig) 9,4%
Herhalende bewegingen (regelmatig) 34,9%
Beelschermwerk 3,9 uur per dag
Beeldschermwerkers (>6 uur per dag beeldschermwerk) 26%

Omgevingsfactoren

Gevaarlijk werk (regelmatig) 3,4%
Lawaai (regelmatig) 6,8%
Gevaarlijke stoffen of besmettelijke personen (vaak/ altijd) 17,9%

Psychosociale belasting

Hoge taakeisen (vaak/altijd) 38,7%
Tijdsdruk (regelmatig) 30,0%
Emotioneel zwaar werk (vaak/altijd) 9,7%
Ongewenst gedrag door collega’s of leidinggevenden (een enkele keer of vaker) 15,9%
Ongewenst gedrag door klanten, patiénten etc. (een enkele keer of vaker) 24,1%
Lage autonomie 42,1%

BRON: NEA 2011

Fysieke belasting

Lichamelijke klachten zijn een belangrijke oorzaak van ziekteverzuim en arbeids-
ongeschiktheid in Nederland. Fysieke belasting is een achterliggende oorzaak en
vormt daarmee een belemmering voor een duurzame gezonde en productieve inzet
van werknemers. Regelmatige lichamelijke belasting hangt bovendien samen met
de mate waarin werknemers denken door te kunnen werken tot na hun 65e (De
Vries, 2010; Koppes e.a., 2012b). Werkzaamheden waarbij men moet tillen, duwen,
trekken of apparaten gebruikt waarbij veel kracht gezet moet worden zijn fysiek
belastend. De Arbowet kent geen specifieke eisen over hoeveel een werknemer mag
tillen. De last mag echter geen gevaar opleveren voor de veiligheid en of de gezond-
heid van de werknemer. De NIOSH-methode hanteert een norm van 23 kg als maxi-
maal tilgewicht bij ideale condities. Deze norm wordt over het algemeen ook in de
Nederlandse praktijk aangehouden. In 2011 geeft net als in 2010 ongeveer een vijfde
van de Nederlandse werknemers aan regelmatig kracht te moeten zetten (figuur
3.2). Werknemers in de prioritaire sectoren zetten vaker kracht dan werknemers
in niet-prioritaire sectoren (prioritair 28,5%, niet prioritair 15,8%), Met name de
bouw, in verpleeg- en verzorgingstehuizen, thuiszorg en welzijnszorg voor ouderen
en in ziekenhuizen hebben hier vaker dan gemiddeld mee te maken. Bijvoorbeeld
bij het tillen van goederen of patiénten.
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Ook het werken in een ongemakkelijke werkhouding, zoals bukken, strekken of rei-

ken komt vaker dan gemiddeld voor bij werknemers in prioritaire sectoren (16,3 %)

dan bij werknemers in niet-prioritaire sectoren (8,5%; figuur 3.2).

en welzijnszorg voor ouderen, en voor werknemers in ziekenhuizen.

Percentage werknemers dat regelmatig kracht zet of
in ongemakkelijke werkhouding werkt naar prioritaire sector

Dit geldt met
name voor werknemers in de bouw, in verpleeg- en verzorgingstehuizen, thuiszorg
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KADER 3.3: VAN JE COLLEGA’S KAN JE WAT LEREN.

Fysiek zwaar werk kan leiden tot gezondheidsklachten. Werkgevers nemen daarom vaak maatregelen
tegen de lichamelijke belasting van het werk. Ondanks dat, blijkt uit het kerncijferhoofdstuk

dat ruim 1 op de 3 werknemers die wordt blootgesteld aan fysiek belastend werk vindt dat er

nog (aanvullende) maatregelen moeten worden getroffen. Mogelijk komt dit doordat bestaande
maatregelen niet goed aansluiten bij de wensen van de werknemers. Gouda Vuurvast Services BV
werkt met een methode die wel aansluit bij de wensen op de werkvloer: oudere werknemers coachen
de jongeren.

Gouda Vuurvast Services BV is een bedrijf dat zich richt op de installatie en het onderhoud van
vuurvastsystemen. Werknemers van het bedrijf bevestigen en onderhouden vuurvast materiaal bij
bijvoorbeeld afvalverbranders of smeltovens. Gevaarlijk werk, wat bovendien gepaard gaat met een
flinke fysieke belasting doordat vaak zwaar werk verricht wordt in een kleine ruimte. Hierdoor gaan
werknemers soms verkeerde houdingen aannemen. Niet erg als dat een keertje gebeurt, maar als
dat jaren lang door gaat kan het wel gevolgen voor de gezondheid hebben. In het bedrijf zijn ook
voorbeelden te vinden van werknemers die daardoor beperkt worden. Bijvoorbeeld doordat zij hun
arm niet meer kunnen optillen of een rug- of nekhernia hebben.

Veiligheid stond bij het bedrijf altijd al hoog op de agenda en het veiligheidsbesef is dan ook groot.
Voor de fysieke belasting lag dat anders. Doordat de eisen minder hard zijn en de gevolgen minder
zichtbaar kwam dat vaak op de tweede plaats. Goed omgaan met fysieke belasting is echter wel
belangrijk. Voorkdmen van klachten is immers altijd beter dan genezen. De directie ging daarom

aan de slag. Samen met managers, leidinggevenden en werknemers werd gekeken waar het

proces verbeterd kon worden om het werk minder belastend te maken. Op basis daarvan werden

er praktische aanpassingen gedaan. Daarnaast werd het Buro Voor Fysieke Arbeid (BVFA) in de arm
genomen om verder met de fysieke belasting aan de slag te gaan. De oplossing waar zij mee kwamen
waren coaches: oudere werknemers mét fysieke klachten die de jongere werknemers op de werkvloer
coachen en mee denken over oplossingen. Het bleek het ei van Columbus.

Werknemers zijn niet zo snel geneigd om hun werk aan te passen. Zeker als iemand geen klachten
heeft zien ze vaak niet in waarom het nodig zou zijn om dingen te veranderen. Ze zeggen ‘Ik heb het
altijd al zo gedaan, waarom zou ik het nu anders doen?’. Een algemene workshop of een externe
coach heeft dan niet het gewenste effect. Werknemers hebben het gevoel dat de informatie niet

op hen van toepassing is en zien vooral iemand die met een opgeheven vingertje rond loopt. Bij de
oudere collega’s hebben ze dat gevoel niet. Die hebben recht van spreken, en dus wordt er beter naar
ze geluisterd. Of de coaching wat oplevert? Meetbaar is er nog niets. Effecten op klachten en verzuim
worden pas over een aantal jaar verwacht. Maar er is wel al een cultuuromslag merkbaar. Fysieke
belasting is bespreekbaar geworden. De werknemers weten dat het een probleem is, maar ook dat ze
er wat aan kunnen doen.

Werknemers in de prioritaire sectoren werken vaker met gereedschappen, appara-
ten of voertuigen die trillingen of schudden veroorzaken (12,8%) dan werknemers
in niet-prioritaire sectoren (8,1%). Uitzondering hierop zijn werknemers in de
gezondheidszorg en welzijn. Vier procent van de werknemers in deze sector werkt
regelmatig met apparaten die trillen of schudden. Werknemers in de bouw (29,5%)
en specifiek in de grond-, weg- en waterbouw (30,8 %) hebben het meeste met tril-
lingen en schudden te maken. In de overige prioritaire sectoren werkt 19% tot 21 %
van de werknemers regelmatig met gereedschappen, apparaten of voertuigen die
trillingen of schudden veroorzaken.
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Herhalende bewegingen in het werk komen ongeveer net zo vaak voor in prioritaire
sectoren (36,3%) als in niet-prioritaire sectoren (34,3%). De sectoren transport
en logistiek (46,7%), verpleeg- en verzorgingstehuizen, thuiszorg en welzijnszorg
voor ouderen (43,1%) en de metaalindustrie en de bouw (42,0% en 39,8%) sprin-
gen er echter uit wat betreft het maken van herhalende bewegingen. In de GGZ en
gehandicaptenzorg (20,6%) en in de jeugdzorg en kinderopvang (24,0%) komt het
regelmatig maken van herhalende bewegingen minder voor.

Ook het doen van beeldschermwerk wordt gerekend tot de fysiek belastende
arbeidsomstandigheden. Het hangt samen met klachten aan armen, nek en schou-
ders (KANS) en oogklachten. De Nederlandse werknemer werkt gemiddeld bijna
4 uur per dag achter een computer. Werknemer die meer dan 6 uur per dag achter
een beeldscherm werken worden als beeldschermwerkers beschouwd. Zij lopen een
verhoogd risico op KANS klachten (Blatter e.a., 2000). Het aandeel beeldscherm-
werkers is de laatste jaren structureel gestegen. In 2005 was 1 op de 5 werknemers
(19,5%) een beeldschermwerker. Anno 2011 is dat gestegen tot ruim 1 op de 4 werk-
nemers (26%).

Beeldschermwerk komt vaker voor in de niet-prioritaire sectoren zoals de commu-
nicatie- en informatiesector, de financiéle dienstverlening en het openbaar bestuur.
Hier is gemiddeld 29,7% van de werknemers een beeldschermwerker en besteden
werknemers 5,5 tot 6,5 uur per dag aan beeldschermwerk. In de prioritaire sec-
toren werkt 1 op de 6 (16,9%) werknemers meer dan 6 uur per dag achter een
beeldscherm en gemiddeld wordt er 3 uur per dag achter een beeldscherm gewerkt.
In de sector overige gezondheidszorg en welzijn komt beeldschermwerk meer dan
gemiddeld voor. Bijna een derde (27,1%) van de werknemers in deze sector is
beeldschermwerker en gemiddeld wordt er 4,5 uur per dag achter een beeldscherm
gewerkt. De minste beeldschermwerkers worden gevonden in de verpleeg- en ver-
zorgingstehuizen (6,3 %) en de GGZ en gehandicaptenzorg (9,6%).

Beelschermwerk gaat meestal samen met stilzitten aan een bureau. Uit recente
cijfers blijkt dat volwassenen in Nederland in 2012 gemiddeld 5,8 uur stilzitten op
hun werk op een gemiddelde werkdag en daarnaast nog gemiddeld 3,5 uur stilzitten
na hun werk. Ook dit sedentaire gedrag komt het welzijn en de gezondheid van
werknemers niet ten goede. Niet alleen omdat het verband houdt met overgewicht,
maar ook vanwege de relatie met de mentale en fysieke conditie van werknemers
(Van der Klauw e.a., 2012).

Anno 2011 doet 3,4% van de werknemers regelmatig gevaarlijk werk. Binnen de
prioritaire sectoren geldt dit met name voor werknemers in de grond- weg- en
waterbouw (12,2%), de metaalindustrie (10,8 %) en de bouw (8,2%). Werknemers
in de jeugdzorg en kinderopvang en de verpleeg- en verzorgingstehuizen, thuiszorg
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en welzijnszorg voor ouderen ervaren hun werk zelden als gevaarlijk (respectieve-
lijk 0,1% en 1,5%).

Lawaai is een andere omgevingsfactor. In 2011 ervaart bijna 7% van de werknemers
regelmatig zoveel lawaai op de werkplek dat ze hard moeten praten om zich ver-
staanbaar te maken (figuur 3.3). Dit geldt wat vaker voor werknemers werkzaam in
prioritaire sectoren (8,2%). De verschillen tussen prioritaire sectoren onderling zijn
groot. Zoals ook in de figuur is af te lezen komt het regelmatig ervaren van lawaai
minder voor bij werknemers in de gezondheidszorg en welzijn. In de bouw, de
metaalindustrie en de aardolie, chemie, kunststof- en rubberindustrie is dit wel een
veel voorkomend risico.

Percentage werknemers dat regelmatig lawaai ervaart en nooit,
soms of regelmatig gehoorbescherming draagt naar prioritaire sector
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Als gevolg van blootstelling aan lawaai kan gehoorbeschadiging optreden. Daarnaast
vergroot lawaai ook de kans op een arbeidsongeval en verstoort het de onderlinge
communicatie (Europees Agentschap voor Veiligheid en Gezondheid op het Werk,
2005). In het Arbobesluit is vastgelegd dat werkgevers bij dagelijkse blootstelling
aan lawaai boven de 80 dB(A) verplicht zijn gehoorbeschermers beschikbaar te stel-
len. Dit is vergelijkbaar met het geluidsniveau van een wekkeralarm, zwaar verkeer
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of een druk café. Als vuistregel geldt dat deze grens bereikt is indien het nodig is
met stemverheffing te praten om op 1 meter afstand verstaanbaar te zijn. Boven de
85 dB(A) zijn werknemers bovendien verplicht de gehoorbescherming ook daad-
werkelijk te dragen. Zoals figuur 3.3 laat zien zijn de sectoren waar regelmatig
lawaai wordt ervaren over het algemeen ook de sectoren waar werknemers in geval

van lawaai ook daadwerkelijk gehoorbescherming dragen.

Contact met gevaarlijke stoffen wordt in 2011 door 18% van de werknemers gerap-
porteerd. Het kan hierbij gaan om het krijgen van stoffen op de huid zoals verf,
schoonmaakmiddelen of geneesmiddelen, het inademen van stoffen en dampen of
contact met mogelijk besmettelijke dieren, personen of materialen. In de vorige
Arbobalans is uitgebreid aandacht besteed aan contact met gevaarlijke stoffen. In
de prioritaire sectoren komen werknemers ook veel in contact met gevaarlijke stof-
fen. Waar 14% van de werknemers in niet-prioritaire sectoren aangeeft in contact te
komen met gevaarlijke stoffen, geldt dit voor 23% van de werknemers in de priori-

taire sectoren (figuur 3.4).

Percentage werknemers dat vaak of altijd in contact komt
met gevaarlijke stoffen naar prioritaire sector
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3.2.3 Psychosociale belasting

Naast de meer zicht- en voelbare fysieke belasting en omgevingsfactoren, bepa-
len ook psychosociale factoren de arbeidsomstandigheden waarin de Nederlandse
werknemer werkt. Deze factoren kunnen enerzijds betrekking hebben op de inhoud
van het werk en de manier van werken. Anderzijds heeft psychosociale belasting
ook betrekking op de omgang tussen werknemers onderling of tussen werkgever en
werknemer. In de discussie over duurzame inzetbaarheid en langer doorwerken zijn
psychosociale factoren belangrijk omdat ze de gezondheid en het welzijn van werk-
nemers zowel negatief als positief kunnen beinvloeden. Psychosociale belasting is
een belangrijke oorzaak van ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid in Nederland
(zie paragraaf 3.3).

Percentage werknemers dat vaak of altijd hoge taakeisen ervaart
of regelmatig tijdsdruk ervaart op het werk naar prioritaire sector
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Vergelijkbaar met cijfers van 2010 rapporteert in 2011 bijna 40% van de Nederlandse
werknemers hoge taakeisen, vooral door het gevoel veel te moeten doen en erg snel
te moeten werken. In figuur 3.5 is het ervaren van hoge taakeisen weergegeven
voor de prioritaire sectoren. Gemiddeld genomen verschillen werknemers in priori-
taire sectoren niet van werknemers in niet-prioritaire sectoren in de mate waarin ze
hoge taakeisen ervaren. Wel ervaren, zoals figuur 3.5 ook laat zien, werknemers in
ziekenhuizen vaak hoge taakeisen (50,3%), terwijl dit het minst geldt voor werk-
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nemers in de jeugdzorg en kinderopvang (29,9%), de aardolie, chemie, kunststof-
en rubberindustrie (30,7%) en in de transport en logistiek (32,4%). Hoge taakei-
sen houden verband met werken onder hoge tijdsdruk, wat in 2011 door 30% van
de Nederlandse werknemers regelmatig ervaren wordt. Met name werknemers in
de grond-, weg- en waterbouw (37,5%) en in ziekenhuizen (43,0%) ervaren vaak
tijdsdruk (figuur 3.5). In de jeugdzorg en kinderopvang (17,6%) en de aardolie,
chemie, kunststof- en rubberindustrie (21,8%) ervaren werknemers minder vaak
tijdsdruk bij het uitvoeren van hun werk.

Iets minder dan 10% van de Nederlandse werknemers vindt zijn werk emotioneel
zwaar. Dit is bijvoorbeeld het geval wanneer men emotioneel betrokken raakt bij
slachtoffers of de problematiek van patiénten, cliénten of leerlingen. Hoge emoti-
onele belasting komt vaker voor bij werknemers werkzaam in prioritaire sectoren
(13,0%) dan in niet-prioritaire sectoren (8,3 %). Dit komt door de relatief hoge belas-
ting in de gezondheidszorg en welzijn (figuur 3.6). Met name werknemers in de GGZ
en gehandicaptenzorg hebben (29,9%) te maken met emotioneel zwaar werk.

Percentage werknemers dat hoge emotionele belasting ervaart
naar prioritaire sector
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Een andere vorm van psychosociale belasting is het hebben van lage autonomie,
ofwel weinig vrijheid om zelf keuzes te maken over bijvoorbeeld de manier of de
volgorde van de uit te voeren werkzaamheden, werktijden en/of pauzes. Ongeveer
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42% van de Nederlandse werknemers heeft een lage autonomie. Dit is een lichte
stijging ten opzichte van eerdere jaren (41,0% in 2010). Ingezoomd op de priori-
taire sectoren blijken werknemers in de gezondheidszorg en welzijn (43,9%) en de
transport en logistiek (53,4%) vaker weinig autonomie te ervaren. In combinatie
met hoge taakeisen kan een lage autonomie leiden tot stressgerelateerde klachten
en op termijn tot verzuim en gezondheidsklachten en daardoor een verminderde
duurzame inzetbaarheid van werknemers. Ongeveer 16% van de Nederlandse
werknemers rapporteert in 2011 zowel hoge taakeisen als lage autonomie. Zij heb-
ben hierdoor een verhoogd risico om uit te vallen en zijn daardoor minder duur-
zaam inzetbaar.

Ook de omgang met collega’s, leidinggevenden of klanten wordt gerekend tot de
psychosociale arbeidsomstandigheden. Dit kan gaan om een verstoorde omgang,
zoals ongewenst gedrag (intimidatie, geweld, pesten) door collega’s of leiding-
gevenden of door externen zoals klanten, patiénten en leerlingen. In 2011 heeft
15,9% van de werknemers een enkele keer of vaker te maken gehad met ongewenst
gedrag door mensen intern in het bedrijf en 24,1 % heeft te maken met extern onge-
wenst gedrag (figuur 3.7). Het voérkomen van intern ongewenst gedrag is sinds
2007 licht gedaald en voor extern ongewenst gedrag stabiel. Ongewenst gedrag op
het werk leidt, zelfs na twee jaar, tot gezondheidsschade, meer verzuim, een grotere
verloopintentie en verminderde werktevredenheid (Van den Bossche e.a., 2012).
Het voorkdmen en terugdringen van agressie en geweld op de werkvloer is daarom
één van de speerpunten van de sectoraanpak van de Inspectie SZW.

Werknemers werkzaam in prioritaire sectoren hebben niet noemenswaardig meer of
minder te maken met ongewenst gedrag door collega’s (15,2%) dan werknemers in
niet-prioritaire sectoren (16,2%). Wel zijn er verschillen tussen de sectoren: intern
ongewenst gedrag komt wat vaker voor in de transport en logistiek (19,2%) en de
aardolie, chemie, kunststof- en rubberindustrie en metaalindustrie (20,6%), maar
minder in de jeugdzorg en kinderopvang (11,0%) en verpleeg- en verzorgingste-
huizen, thuiszorg en welzijnszorg voor ouderen (11,2%). Extern ongewenst gedrag
komt gemiddeld genomen wel vaker voor in prioritaire sectoren (30,2%) dan in
niet-prioritaire sectoren (31,6 %). Dit komt met name door het frequente véérkomen
in de gezondheidszorg en welzijnssector en dan met name in de GGZ en gehandi-
captenzorg (60,6%).
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Percentage werknemers dat een enkele keer of vaker te maken heeft
met intern- of extern ongewenst gedrag
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Een prettige omgang met collega’s of leidinggevende kan ook een positieve invloed
hebben op de gezondheid en het welbevinden, en dus op de duurzame inzetbaar-
heid van werknemers. Dergelijke psychosociale factoren werken bijvoorbeeld als
“buffer” tegen stress en/of ziekteverzuim. Anno 2011 heeft 81 % van de werknemers
veel sociale steun van zijn of haar leidinggevende en 97% ervaart veel sociale steun
van zijn of haar collega’s. In de afgelopen vijf jaar was de steun die werknemers
van hun leidinggevenden ervaren vrijwel stabiel (Koppes e.a., 2012b). De verschil-
len tussen prioritaire sectoren en niet-prioritaire sectoren zijn klein. Werknemers in
de transport en logistiek en de metaalindustrie ervaren verhoudingsgewijs minder
steun van hun leidinggevende. In deze sectoren zegt 76,3% en 76,9% een hoge
steun te ervaren. Ook ervaren werknemers in deze sectoren verhoudingsgewijs min-
der steun van hun collega’s (respectievelijk 95,3% en 95,6%). Ook in de aardolie,
chemie, kunststof en rubberindustrie ligt, met 95,1%, de mate van ervaren steun
van collega’s onder het gemiddelde.
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KADER 3.4: PLEZIER IN UITVOERING

Wat is plezier in uitvoering?

Werknemers in de gezondheids- en welzijnszorg hebben vaak te maken met psychosociale belasting,
zoals emotioneel zwaar werk, werken onder tijdsdruk en weinig regelmogelijkheden in het uitvoeren van
hun taken. Om werkplezier te bevorderen en de werkdruk te verlagen, en om teams en organisaties

te versterken, ontwikkelde FCB, de Arbeidsmarktorganisatie van en voor de branches Welzijn &
maatschappelijke Dienstverlening, Jeugdzorg en Kinderopvang, “Plezier in uitvoering”. Plezier in
uitvoering is een methode voor het beheersen van werkdruk in de branches kinderopvang, welzijn en
Jjeugdzorg. Voor alle drie de branches wordt dezelfde basismethode gebruikt maar het beeldmateriaal en
de voorbeelden zijn herkenbaar voor de elke afzonderlijke branche.

Ervaar je veel werkdruk? Of kan de sfeer in je team veel beter?
Ga dan aan de slag met Plezier in Uitvoering
(www.plezierinuitvoering.nl)

Plezier in Uitvoering is een verzameling van instrumenten als hulpmiddel voor medewerkers, teams en
leidinggevenden. De methode wordt online en digitaal aangeboden via www.plezierinuitvoering.nl en
op de website van FCB www.fcb.nl, maar bevat ook praktische printbare elementen. Er is een module
voor leidinggevenden en daarnaast aparte modules voor (individuele) medewerkers en voor teams.

Zij kunnen zelfstandig met deze methode aan de slag. De methode bevat compacte teksten, veel
praktische handvatten, zelftests en werk- en ontwikkelvormen die volgens een heldere route worden
aangeboden. De modules zijn zo compact dat ze goed te integreren zijn in het reguliere overleg en in
bijvoorbeeld functioneringsgesprekken.

Het uitgangspunt van Plezier in Uitvoering

Alles wat je aandacht geeft groeit. Als je de nadruk legt op problemen, zullen de problemen groter

worden. Als je vooral aandacht schenkt aan oplossingen en mogelijkheden, zullen de kansen

toenemen. Dat is de kern van Plezier in Uitvoering. Werkplezier groeit door balans te brengen in

willen, mogen, kunnen en moeten; Voor elke medewerker, voor het team en voor de leidinggevende.

Het symbool van de methode Plezier in uitvoering is een klaverblad met de 4 onderdelen:

— Willen: wat drijft je, wat geeft je energie, plezier en voldoening?

— Mogen: hoeveel ruimte krijg of neem je om te doen wat je wilt?

— Kunnen: wat kun je goed en doe je dat ook voldoende?

— Moeten: hoe ga je om met alles wat je moet, van jezelf en van je (werk)
omgeving?

Als je een klaver water geeft, groeit het geluk. De methode is er op gericht

om elk klaverblad “groener” te kleuren en werkplezier te laten groeien.

De werkwijze

Medewerkers kunnen ten eerste zelf aan de slag gaan met behulp verschillende instrumenten. De
‘Zelf-check’ is een individuele methode om werkplezier en werkdruk te meten en zo inzicht te krijgen
in een persoonlijke balans. Deze inventarisatie vorm te basis om te werken aan het eigen willen,
mogen, kunnen en moeten. Dit kunnen medewerkers doen met behulp van de ‘Zelf-oefeningen’ en de
‘Zelf-wijzer’, een pdf-boekje met achtergrondinfo. Deze opdrachten leiden de medewerkers van begin
tot eind langs oefeningen en tests die een diepere achtergrond bieden aan plezier in uitvoering,

“Aandacht geven aan positieve elementen werkt goed”
(Een medewerker)
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Werkplezier is ook een kwestie van samenwerken, van omgang, sfeer en afspraken. Van structuur
en cultuur. Van taakverdeling en de wijze van elkaar (niet) coachen en (niet) aanspreken. Plezier

in Uitvoering biedt daarom ook verschillende handvatten om samen mee aan de slag te gaan met
behulp van de ‘Samen-check, ‘Samen-oefeningen en de ‘Teamwijzer’. Ze helpen om het gezamenlijke
werkplezier te vergroten en werkdruk te verkleinen.

Ook de leidinggevende heeft een belangrijke rol in het werkplezier van zijn medewerkers. Daarom
richt de aanpak Plezier in Uitvoering zich ook op de leiding. In de Plezierleider staat beschreven hoe
leidinggevenden het werkplezier van een team kunnen laten groeien. Maar leidinggevenden worden
ook uitgedaagd over hun eigen werkplezier aan de slag te gaan. Want als leidinggevenden zich niet
prettig voelen in hun werk, kunnen ze anderen aan ook niet in ondersteunen. Voor leidinggevenden is
er de Zelf-check, Zelf-oefeningen en de Zelf-wijzer.

Resultaten

Plezier in Uitvoering is sinds oktober 2011 beschikbaar. Verschillende organisaties zijn aan de hand
van workshops, adviesgesprekken en een ‘train-de-trainer’ gestart met de aanpak. De reacties

zijn erg positief. Voor een goed resultaat is het belangrijk gebleken dat er draagvlak is voor de
methode bij de directie en de OR en dat de methode ingebed wordt in bestaande organisatie- en
overleg structuren. Door scherp te stellen wat de leerbehoeften zijn en regelmatig te herhalen, kan
gedragsverandering en continue verbetering plaatsvinden. Ook een heldere communicatie is één
van de succesfactoren. Niet alleen over de verachtingen en de aanpak, maar ook het vieren van
successen en het zichtbaar maken van resultaten kan de positieve werksfeer bevorderen.

“Ik ben enthousiast over de methode en ga deze in het team zeker gebruiken”
(Leidinggevende)

Organisaties gaan vooral zelf aan de slag met Plezier in uitvoering. Op aanvraag wordt incidenteel
ondersteuning gevraagd bij de aanpak.

Oefeningen om gezamenlijk energiegevers in kaart te brengen
" kifan
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Kinderopvang de Kleine Wereld in Gouda werkt sinds 2012 met Plezier in Uitvoering. Karen
van der Meer, vestigingsmanager bij de Kleine Wereld: “Uit de medewerkersenquéte bleek dat
veel medewerkers een hoge werkdruk ervaren. We zijn toen gaan kijken wat de knelpunten
waren en hoe we de werkdruk konden verlagen. Omdat we de werkdruk wilden verlagen en
tegelijk de samenwerking wilden verbeteren zijn we met Plezier in Uitvoering aan de slag
gegaan”. Aan het begin van dit jaar hebben ze met zo’n 15 mensen (zowel medewerkers als
leidinggevenden) aan de ééndagscursus deelgenomen, waarin ze met elkaar in gesprek zijn
gegaan en met de oefeningen gewerkt hebben. “De invalshoek van Plezier in Uitvoering was
voor ons echt verfrissend. Het richt zich op waar je wél energie van krijgt en dat verhoogt

het werkplezier. Het was ook echt een eye-opener om de training met zowel managers als
medewerkers te volgen: iedereen Kijkt er toch weer op een eigen manier tegen aan”. Vanwege
het succes wordt een aantal oefeningen regelmatig herhaald bij de kleine wereld, onder
andere tijdens teamvergaderingen. En met resultaat. Uit de laatste medewerkers enquéte
blijkt dat de werkdruk in de organisatie is gedaald en dat het plezier in samenwerking is
verbeterd. “We zijn een actieve organisatie die zich niet alleen richt op de kinderopvang, maar
0ok op de ontwikkeling van haar medewerkers. Plezier in Uitvoering heeft ons geleerd dat
plezier in je werk ook vanuit jezelf komt. De aanpak is niet alleen nuttig, maar ook echt leuk
om als team mee aan de slag te gaan.”

3.3 Gezondheidskenmerken van de Nederlandse werknemers

Het is belangrijk dat werknemers gezond zijn en dat ook blijven. Vanuit de werkge-
ver gezien kost een zieke en wellicht verzuimende werknemer veel geld en brengt
deze tegelijk minder of niets meer op. In de vorige paragrafen zijn de kenmerken
van de (banen van) Nederlandse werknemers en hun arbeidsomstandigheden
beschreven. De nu volgende paragrafen besteden aandacht aan de gezondheid van
de Nederlandse werknemers.

In box 3.5 staan enkele kerncijfers die in de daarop volgende subparagrafen
worden uitgewerkt. De eerste paragraaf gaat in op de algemene gezondheid van
Nederlandse werknemers. De paragrafen daarna beschrijven onder meer ziektever-
zuim, beroepsziekten en arbeidsongeschiktheid. Detailgegevens, waaronder uit-
splitsingen naar sector en beroepsgroep, zijn te vinden in de tabel in de bijlage en in
de NEA-rapportage (Koppes e.a., 2012a).

Ook in 2011 is de Nederlandse werknemer over het algemeen een gezonde werk-
nemer. Misschien zelfs wel een iets gezondere werknemer dan in de afgelopen
jaren®. Het percentage werknemers dat aangeeft de gezondheid goed of uitstekend

4 Dat de Nederlandse werknemer gezonder is kan ook komen doordat mensen met een chronische aandoening of arbeids-
handicap de laatste jaren (ten opzichte van gezonden) moeilijker een baan krijgen of makkelijker weer ontslagen worden.
Naar deze groep wordt in de Arbobalans echter niet gekeken
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3.3.1

te vinden blijft stabiel op 90% . Bovendien is zowel het percentage werknemers met
een chronische aandoening als het percentage werknemers met arbeidshandicap
het afgelopen jaar iets gedaald: chronische aandoeningen van 39% naar 36% en
arbeidshandicaps van 20% naar 18 %. Positief is ook het lagere percentage arbeids-
ongevallen ten opzichte van 2010. Het positieve beeld ten aanzien de gezondheid
wordt echter niet over de hele linie terug gevonden. Zo is er een einde gekomen aan
de jarenlange daling van het ziekteverzuim.

BOX 3.5: GEZONDHEIDSKENMERKEN VAN DE NEDERLANDSE WERKNEMER IN 2011

Algehele gezondheid (goed-uitstekend) 90,1%
Chronische aandoening 35,8%
Arbeidsgehandicapt 18,4%
Verzuimpercentage 4,3%
Aantal werkdagen verzuim 7,7 dagen per jaar
Verzuimgevallen (deels) door werk 22%
Verzuimdagen (deels) door het werk 47%
Arbeidsongeval met letsel en verzuim 2,9%

Door willen werken tot® 62,5 jaar

BRON: NEA 2011

Algehele gezondheid

Sinds de Arbobalans 2006 wordt er jaarlijks beschreven dat Nederlandse werkne-
mers gezond zijn, maar dat een aanzienlijk deel van hen te maken heeft met een
chronische aandoening of een arbeidshandicap (een chronische aandoening die
beperkingen in het werk met zich meebrengt). Een beeld dat ook dit jaar niet is
veranderd. Ogenschijnlijk zijn de goede gezondheid en het aanzienlijke percentage
chronische aandoeningen twee tegenstrijdige boodschappen. Maar 66k werknemers
met een chronische aandoening en/of een arbeidshandicap kunnen ondanks hun
aandoening een goede gezondheid ervaren. De gezondheid is gemiddeld het beste
voor werknemers zonder een chronische aandoening (zie figuur 3.8) en het slechtst
voor werknemers met een arbeidshandicap. Toch geeft ook van de werknemers met
een arbeidshandicap ruim twee derde aan een goede tot uitstekende gezondheid te
hebben. Figuur 3.8 laat ook zien dat de beoordeling van de gezondheid afhankelijk
is van het type chronische aandoening. Levensbedreigende ziektes en psychische
problemen hebben de grootste invloed op de ervaren gezondheid. Toch geeft ook
van deze groep werknemers de meerderheid aan een goede gezondheid te heb-
ben. Gehoorproblemen, astma, bronchitis, emfyseem en migraine hebben de minste
invloed op de ervaren gezondheid.
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Percentage werknemers dat een goede gezondheid rapporteert
naar de mate van gezondheidsbeperking en type chronische aandoening.

GEZONDHEIDS- TYPE CHRONISCHE AANDOENING
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Als wordt ingezoomd op de verschillen tussen de prioritaire en de niet-prioritaire
sectoren zijn er relatief weinig verschillen. Werknemers in prioritaire sectoren
geven even vaak aan als werknemers in niet-prioritaire sectoren dat zij een goede
gezondheid hebben. Wel is het aandeel werknemers met een chronische aandoe-
ning (37,2%) en een arbeidshandicap (19,8%) in de prioritaire sectoren wat hoger
dan in de niet-prioritaire sectoren (35,3% en 17,8%). Dit blijkt vooral te komen
door het relatief hoge aandeel werknemers met chronische aandoening in de sector
gezondheidszorg en welzijn. In de ziekenhuizen ligt het percentage werknemers
met een chronische aandoening op 39%. In de verpleeg en verzorgingstehuizen rap-
porteert 40% van de werknemers een chronische aandoening. Hiervan wordt 58 %
(24% van alle werknemers in deze sector) door de aandoening beperkt in het werk.
Onduidelijk is of het hoge aandeel werknemers met een chronische aandoening in
deze sector veroorzaakt wordt door de hoge belasting of dat er andere factoren een
rol spelen.

Het percentage werknemers dat burn-outklachten rapporteert is van 2007 tot en met
2010 gestegen van 11,3% naar 13,1%. In 2011 heeft de stijging niet doorgezet en is
het percentage werknemers met burn-outklachten 12,8%. Mannen (13,4%) heb-
ben vaker burn-outklachten dan vrouwen (10,2 % ). Burn-outklachten komen vooral
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veel voor in het onderwijs (18,1%) en dan vooral bij de docenten in het voortgezet
onderwijs (25%; Koppes e.a., 2012b). Werknemers in de prioritaire sectoren hebben
gemiddeld minder vaak burn-outklachten.

In de vorige Arbobalans stond dat in 2010 het ziekteverzuimpercentage voor het
eerst sinds tijden weer licht was toegenomen. Onduidelijk was of dat een toevallige
bevinding was of dat er werkelijk een einde was gekomen aan de continue daling
van het verzuimpercentage van de laatste jaren. In 2011 moeten we concluderen dat
het ziekteverzuim ten opzichte van 2010 nagenoeg stabiel is. De kwartaalenquéte
ziekteverzuim van het CBS schat het verzuim in zowel 2010 als in 2011 op 4,2%.
Volgens de NEA is het verzuim in 2010 4,2 % en in 2011 4,3 %. Dat wil zeggen dat op
een doorsnee werkdag 4,3% van de werknemers niet op het werk verschijnt van-
wege ziekte of een ongeval. Ook het percentage werknemers dat verzuimde en het
aantal keer dat werknemers gemiddeld verzuimden bleef vrijwel stabiel. Wel is er
een kleine verandering in de duur van het verzuim. Dit nam toe van 7,6 werkdagen
in 2010 naar 7,7 werkdagen in 2011. Het gemiddeld aantal verzuimdagen komt daar-
mee op 7 werkdagen per keer. Mannen verzuimen gemiddeld wat minder dan vrou-
wen en werknemers onder de 25 jaar minder dan werknemers van 54 jaar en ouder.
Dit laatste hangt in sterke mate samen met de gezondheidstoestand van de werkne-
mers. Oudere werknemers hebben vaker te maken met chronische aandoeningen.
Onder de groep werknemers met een chronische aandoening neemt het verzuim
inderdaad toe met de leeftijd. Maar bij werknemers zonder chronische aandoening
is het verzuim voor alle leeftijdsgroepen gelijk (Klein Hesselink e.a. 2012).

De prioritaire sectoren kenmerken zich door een hoger dan gemiddeld verzuim.
Gemiddeld 5,0% ten opzichte van 4,0% in de niet-prioritaire sectoren. De relatief
lange verzuimduur lijkt hier debet aan. Gemiddeld verzuimen werknemers in pri-
oritaire sectoren 8,3 werkdagen per keer. Daarbij is wel een grote spreiding tussen
de verschillende prioritaire sectoren (figuur 3.9). De bouw steekt er, net als in 2010,
op dit gebied ongunstig bovenuit, met ruim 20 dagen per verzuimgeval in de grond-
weg en waterbouw en bijna 12 dagen per verzuimgeval in de overige bouw secto-
ren. In de bouw is de verzuimfrequentie juist weer lager dan gemiddeld. Mogelijk
werken werknemers in deze sector bij kleine ongemakken soms (te) lang door wat
leidt tot verergering van de klachten en gemiddeld langduriger verzuim. Een andere
mogelijke verklaring is dat in deze sector relatief veel arbeidsongevallen plaatsvin-
den (zie paragraaf 3.3.5) en dat de gemiddelde verzuimduur na een ongeval relatief
lang is.
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Verzuimduur en frequentie naar prioritaire sector
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Redenen voor verzuim

Het merendeel van de verzuimoorzaken wordt niet direct door het werk veroorzaakt
(zie ook het paragraaf 3.3.2.2 werkgerelateerd verzuim). Dit is ook terug te zien in
de redenen die werknemers voor verzuim noemen. Griep is net als in voorgaande
jaren verantwoordelijk voor de meeste (34,1 %) verzuimgevallen. Daarnaast komen
ook klachten aan het bewegingsapparaat (17,5%) en klachten aan buik, maag en
darmen (7,1%) vaak voor.

Griep en verkoudheid wordt in de prioritaire sectoren wat minder genoemd als
reden voor het laatste verzuimgeval. Klachten aan het bewegingsapparaat komen
juist erg vaak voor. In de prioritaire sectoren is bij 1 op de 5 verzuimmeldingen een
klacht aan het bewegingsapparaat de oorzaak. Dit type klachten komt vooral voor
in de bouw en in de verpleeg- en verzorgingstehuizen, thuiszorg en welzijnszorg
voor ouderen, waar werknemers over het algemeen fysiek belastend werk doen (zie
paragraaf 3.2.1.) Ook verzuim gerelateerd aan de zwangerschap en verzuim wegens
klachten aan de luchtwegen komt in de prioritaire sectoren vaker dan gemiddeld
voor. Opvallend is dat hoewel psychische klachten gemiddeld niet vaker voor komen
in de prioritaire sectoren, er twee sectoren zijn waar dit type klacht wel vaker voor-
komt: in de GGZ en gehandicaptenzorg en de jeugdzorg en kinderopvang zijn psy-
chische klachten de oorzaak van ruim 6% van alle verzuimgevallen, ten opzichte
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van gemiddeld 4% in alle sectoren. Mogelijk hangt dit samen met de blootstelling;
de gezondheidszorg en welzijn in het algemeen, maar de GGZ en gehandicapten-
zorg in het bijzonder kennen een hoge blootstelling aan emotioneel belastend werk
en ongewenst gedrag door klanten, patiénten, leerlingen en dergelijke.

Hoewel psychische klachten niet vaak als verzuimoorzaak worden gegeven zijn zij
wel relevant als wordt gekeken naar de duur van het verzuim. Over het algemeen
verzuimen werknemers maar kort. Gemiddeld is bijna 60% van de werknemers bin-
nen een week weer aan het werk. Dit komt doordat de meest voorkomende klach-
ten over het algemeen kortdurende ‘huis-tuin-en-keuken klachten’ zoals griep en
maagklachten zijn. Aan de andere kant zijn er ook klachten die weliswaar minder
voorkomen, maar wellicht ernstiger van aard zijn en waar werknemers langduriger
voor verzuimen. Het gaat dan bijvoorbeeld om aandoeningen als bewegingsappa-
raat klachten, hart en vaatziekten en psychische aandoeningen. Vooral bij psychi-
sche klachten is het verzuim vaak langdurig. Terwijl driekwart van de werknemers
met griep binnen een week weer aan het werk is, geldt bij psychische klachten dat
na een week pas 1 op de 5 werknemers weer aan het werk is (figuur 3.10). Hierdoor
is, ondanks de lage prevalentie, het totaal aantal verzuimde werkdagen door psy-
chische klachten of bewegingsapparaat klachten uiteindelijk hoger dan het aantal
verzuimde dagen wegens griep.

Verzuimduur naar de reden van het verzuim
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Werkgerelateerd verzuim

Hoewel verzuim vele oorzaken kan hebben, is het vanuit het oogpunt van de
arbeidsomstandigheden met name interessant om te kijken hoe vaak werknemers
aangeven dat een klacht (deels) door het werk wordt veroorzaakt; gemiddeld geldt
dit voor 22% van de verzuimgevallen. Een percentage dat al een aantal jaar sta-
biel is. Net als voorgaande jaren is er een klein verschil naar leeftijd en geslacht.
Mannen en oudere werknemers geven vaker aan dat het verzuim werkgerelateerd
is. Omdat werkgerelateerd verzuim relatief lang duurt wordt 47 % van alle verzuim-
dagen door het werk veroorzaakt. Dit is een stijging ten opzichte van vorig jaar toen
dit 43% was. Het is echter nog te vroeg om te zeggen of dit een toevalsbevinding
is of dat er werkelijk een stijging op is getreden. Niet alle klachten worden even
vaak aan het werk toegeschreven. Griep en verkoudheid logischerwijs vrijwel nooit,
terwijl conflicten op het werk bijna altijd (deels) door het werk veroorzaakt wor-
den. Maar ook psychische klachten (73%) en bewegingsapparaat klachten (46%)
worden volgens werknemers vaak (deels) door het werk veroorzaakt. Het is dan
ook niet verwonderlijk dat werkdruk (33,1%) en lichamelijk te zwaar werk (21,5%)
het meest worden genoemd als achterliggende oorzaak van het werkgerelateerde
verzuim.

In de prioritaire sectoren worden klachten vaker dan gemiddeld aan het werk toege-
schreven (25,5% tegenover 20,9%). Vooral in de verpleeg- en verzorgingstehuizen,
thuiszorg en welzijnszorg voor ouderen en in de sector transport en logistiek wor-
den volgens werknemers veel klachten (respectievelijk 30,2% en 30,6%) door het
werk veroorzaakt. Lichamelijk belastend werk is in prioritaire sectoren meer dan
gemiddeld een reden voor werkgerelateerd verzuim (27,4 % ten opzichte van 21,5%
gemiddeld), maar er zijn duidelijke verschillen tussen de sectoren. In de verpleeg-
en verzorgingstehuizen, thuiszorg en welzijnszorg voor ouderen wordt lichamelijk
belastend werk het meeste genoemd als reden voor verzuim (39% van de verzuim-
gevallen). In de sector transport en logistiek is werkdruk een belangrijke verzuim-
reden. Dit wordt in deze sector door ruim 1 op de 4 werknemers (26 %) genoemd.
Opvallend is ook dat in deze sector, maar ook in de GGZ en gehandicaptenzorg, er
vaak wordt aangegeven dat ‘andere oorzaken’ reden zijn voor het werkgerelateerde
verzuim. Onduidelijk is wat voor oorzaken daar onder geschaard worden. Naast
deze veel voorkomende oorzaken zijn er nog een aantal meldenswaardige resul-
taten. Het werken met gevaarlijke stoffen en het blootstaan aan gevaarlijk werk/
bedrijfsongevallen worden noch in de prioritaire sectoren noch in de niet-prioritaire
sectoren vaak als oorzaak voor werkgerelateerd verzuim genoemd (gemiddeld res-
pectievelijk 0,5% en 2,5%). In een aantal prioritaire sectoren worden deze factoren
echter aanzienlijk vaker dan gemiddeld genoemd als oorzaak van het werkgere-
lateerd verzuim. In de metaalindustrie wordt 4,7 % van het verzuim (deels) door
blootstelling aan gevaarlijke stoffen veroorzaakt. Gevaarlijk werk/bedrijfsongeval-
len is in die zelfde sector, maar ook in de bouw, verantwoordelijk voor 8,1 % van het
werkgerelateerde verzuim. Dit zijn ook de sectoren waar de blootstelling aan deze
risicofactoren hoog is (zie paragraaf 3.2.2).
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In 2011 zijn 6.989 meldingen van beroepsziekten geregistreerd bij het NCvB (NCvB,
2012). Dit zijn er ruim 600 meer dan in 2010. Het betreft met name gehooraan-
doeningen (40%), aandoeningen aan het houdings- en bewegingsapparaat (34 %)
en psychische aandoeningen (19%). Net als voorgaande jaren komt het merendeel
van de meldingen uit de bouw. Dit komt met name door de hoge organisatiegraad
in deze sector. Als deze sector buiten beschouwing wordt gelaten verandert het
beeld duidelijk. De incidentie van beroepsziekten wordt via het Peilstation Intensief
Melden (PIM) geschat op 302 beroepsziekten per 100.000 werknemersjaren. De
hoogste incidentiecijfers worden gerapporteerd voor psychische aandoeningen (102
per 100.000 werknemersjaren) en aandoeningen aan het houding- en bewegingsap-
paraat (92 per 100.000 werknemersjaren) op afstand gevolgd door gehooraandoe-
ningen (59 per 100.000 werknemersjaren).

Werkgebonden psychische aandoeningen vormen daarmee momenteel de meest
voorkomende beroepsziekte. Met name overspannenheid en burn-out komen veel
voor. Aangezien psychische aandoeningen veelal gepaard gaan met langdurig ver-
zuim (zie paragraaf 3.3.2 en NCvB, 2012) benadrukt dit de noodzaak om op de
werkplek niet alleen aandacht te besteden aan de fysieke, maar net zo goed aan de
psychosociale arbeidsomstandigheden. Het aanpakken van psychosociale risico’s
zou bovendien op andere vlakken effect kunnen hebben. Zo worden hart- en vaat-
ziekten over het algemeen niet als werkgerelateerd beschouwd, maar recent onder-
zoek maakt duidelijk dat er een relatie is tussen blootstelling aan werkdruk en hart
en vaatziekten (Kivimdki e.a, 2012; NcvB, 2012). Een verlaging van de werkdruk
zou dus niet alleen op de psychische gezondheid maar ook op overige gezondheids-
indicatoren effect kunnen hebben.

Het aantal werknemers met een arbeidsongeschiktheidsuitkering daalde in 2011 van
596.404 naar 582.285. Ongeveer driekwart van de uitkeringen is nog een uitkering
op basis van de Wet op Arbeidsongeschiktheid (WAO), de rest van de uitkeringen
zijn uitkeringen volgens de Wet Werk en Inkomen naar Arbeidsvermogen (WIA)®.
De daling komt doordat er meer uitkeringen zijn beéindigd dan dat er nieuwe uit-
keringen zijn toegekend. In totaal kregen bijna 41.000 werknemers een nieuwe
arbeidsongeschiktheidsuitkering terwijl er 55.230 zijn beéindigd. Bijna driekwart
hiervan wordt beéindigd wegens pensionering of herstel (zie figuur 3.11). De figuur
laat ook zien dat bijna driekwart van de nieuwe uitkeringen een WGA uitkering
betreft. Iets meer dan 60% van de uitkeringen wordt toegekend aan oudere werkne-
mers (45 +).

5 De WIA kent twee soorten uitkeringen (1) Bij minstens 35% maar minder dan 80% arbeidsongeschikt of minstens
80% maar niet duurzaam arbeidsongeschikt ontvangt de werknemer een WGA uitkering (Werkhervattingsregeling
Gedeeltelijk Arbeidsgeschikten) (2) Bij minstens 80%, plus duurzaam arbeidsongeschikt ontvangt de werknemer en IVA
uitkering (Inkomensvoorziening Volledig Arbeidsongeschikten).
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Al met al blijven psychische klachten (38%) en bewegingsapparaat klachten (26 %)
de meest voorkomende redenen voor een lopende arbeidsongeschiktheidsuitkering.
Wel zijn er duidelijke verschillen tussen de twee WIA uitkeringen. Bij de WGA uit-
keringen gaat het in 43 % van de gevallen om psychische klachten (IVA 17%). Veel
voorkomende diagnoses voor een IVA (maar niet voor een WGA) uitkering zijn hart
en vaatziekten (IVA 17%; WGA 6%) en zenuwaandoeningen (IVA 14%; WGA 5%)
(UWV, 2012).

Aantal nieuwe en beéindigde Arbeidsongeschiktheidsuitkeringen
in 2011 naar uitkeringssoort

NIEUWE UITKERINGEN BEEINDIGDE UITKERINGEN
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Hoewel veiligheid voor veel bedrijven een belangrijk aandachtspunt vormt in het
arbobeleid, vinden er jaarlijks nog veel arbeidsongevallen® plaats. In de periode
van 2005 tot 2010 schommelde het percentage arbeidsongevallen tussen de 3,1%
(2006) en 3,4% (2008). Dit betekent dat er ongeveer 220.000 arbeidsongevallen per
jaar plaats vonden. In 2011 vonden er minder arbeidsongevallen plaats dan in voor-
gaande jaren (2,9%; 207.000). Het is echter nog niet duidelijk of dit een eenmalige
daling is of dat er werkelijk een trend is ingezet (Koppes e.a., 2012b). In 2010 (meest
recente cijfers) hebben 3.800 arbeidsongevallen geleid tot een ziekenhuisopname

6 Er zijn verschillende definities van een arbeidsongeval mogelijk (zie ook de Arbobalans 2011, hoofdstuk 7). Tenzij anders
gemeld word in deze paragraaf de definitie van de Monitor Arbeidsongevallen (van der Klauw e.a., 2012) aangehouden.
Dit betekent een ongeval met letsel en minimaal 1 dag verzuim. Ongevallen tijdens het woon-werkverkeer tellen daarbij
niet mee.
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na een bezoek aan de SEH (Spoedeisende Eerste Hulp) en waren er 75 arbeids-
ongevallen met dodelijke afloop te betreuren. De medische en verzuimkosten van
arbeidsongevallen die gepaard gaan met ziekenhuisopname en behandeling op de
SEH zijn aanzienlijk. Voor 2010 wordt dit geschat op 76 miljoen euro aan medische
kosten en 200 miljoen euro aan verzuimkosten (van der Klauw e.a., 2012).

De meeste arbeidsongevallen (98%) vinden plaats op de werkplek. De overige 2%
van de ongevallen zijn verkeersongevallen tijdens het werk (uitgezonderd woon-
werkverkeer). Van iets meer dan de helft van de ongevallen met letsel en verzuim
is bekend waardoor zij veroorzaakt worden. De meest voorkomende oorzaak is uit-
glijden, struikelen of vallen (14%; 31.000 ongevallen per jaar) gevolgd door snijden
en stoten (10%; 22.000 ongevallen per jaar). Beknellingen en geraakt worden door
een voorwerp (beiden 5%, 10.000 - 12.000 ongevallen per jaar) worden minder
vaak genoemd als de oorzaak van het ongeval. Toch zijn deze oorzaken niet onbe-
langrijk. Contact/botsing met een bewegend voorwerp is de oorzaak van 17% van
de ongevallen die hebben geleid tot ziekenhuisopname na een behandeling op de
SEH en van 20% van de ongevallen met dodelijke afloop. Beknellingen zijn verant-
woordelijk voor 15% van de ziekenhuisopnames na een behandeling op de SEH.
Beknellingen zijn tevens de belangrijkste oorzaak van dodelijke ongevallen (24 %)
(van der Klauw e.a., 2012).

Arbeidsongevallen komen over het algemeen vaker voor in sectoren waar de
arbeidsomstandigheden minder gunstig zijn. Uit de NEA 2011 blijkt dat werknemers
in prioritaire sectoren gemiddeld vaker te maken hebben met een arbeidsongeval
dan werknemers in niet-prioritaire sectoren. Binnen de prioritaire sectoren zijn wel
grote verschillen in het ongevalsrisico. Zo heeft in de grond-, weg- en waterbouw
1,3% van de werknemers te maken gehad met een arbeidsongeval terwijl dat bij
overige sectoren in de bouw bijna 6% is.

Arbeidsongevallen hebben verschillende gevolgen. Aan de ene kant gaat het om
persoonlijk leed (lichamelijk letsel en/of geestelijke schade), aan de andere kant
gaat het om kosten van de behandeling en van het verzuim. De meeste arbeidsonge-
vallen gaan gepaard met lichamelijk letsel. Een klein deel van de werknemers heeft
te maken met zowel lichamelijk als geestelijk letsel (figuur 3.12). In de gezond-
heidszorg en welzijn komt ook geestelijk letsel relatief vaak voor.
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Arbeidsongevallen met letsel en verzuim naar type letsel en
prioritaire sector
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Werknemers die een arbeidsongeval met letsel en verzuim hebben meegemaakt ver-
zuimen relatief lang. Bij ruim 80% van de slachtoffers duurt het verzuim meer dan
3 dagen en bij één op de tien zelfs langer dan zes maanden (Koppes e.a., 2012b).
Verzuim na een ongeval met geestelijk letsel duurt gemiddeld langer dan verzuim
na een ongeval met lichamelijk letsel. Ongeveer 64% van de werknemers die een
arbeidsongeval met geestelijke schade rapporteert, verzuimt langer dan een maand.
Bij werknemers met lichamelijk letsel geldt dit voor 26 % (van der Klauw e.a., 2012).
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KADER 3.5: BLIK OP SCHERP

In de wegenbouw gebeuren veel ongevallen. Hoe kunnen bedrijven ongevallen voorkomen

en veiligheid op het werk verbeteren? Wegenbouwer KWS Infra timmert aan de weg met een
cultuurveranderingstraject. Een campagne die het bedrijf van hoog tot laag laat oefenen in een scherpe
blik en open communicatie.

Achtergrond

KWS Infra is een van de grootste wegenbouwers van Nederland en ondervindt ook dat werken in

de wegenbouw risicovol is. Elk jaar overlijdt er in Nederland een aantal wegenbouwers, meestal als
gevolg van een aanrijding door langsrazend verkeer of door bouwvoertuigen in het eigen werkvak.
Lange tijd bleven de zeer ernstige en dodelijke ongevallen KWS Infra bespaard, maar in 2009 sloeg
het noodlot toe: twee dodelijke ongevallen in een jaar tijd. Uit eigen onderzoek van KWS bleek dat het
bedrijf rond veilig werken een gedrags- en cultuurprobleem had. Een structurele aanpak was nodig

zo vond KWS. Aanvankelijk dacht men aan het verhogen van veiligheidsbewustzijn bij uitvoerenden
en bouwplaatsmedewerkers. Maar de leiding zag in dat veilig werken meer is dan weten hée je veilig
werkt. Het management en alle leidinggevenden zouden voortaan het goede voorbeeld moeten geven
door veiligheid voortdurend ook zelf uit te dragen. Om het startpunt van deze omslag te bepalen,
voerde de KAM-afdeling van KWS in alle vestigingen een Hearts and Minds-veiligheidscultuurmeting
uit. Dat heeft de basis gelegd voor het plan van aanpak waarmee iedere vestiging aan de slag is
gegaan.

Directie KWS Infra
“Veilig werken is topprioriteit. Want als we niet veilig werken,
kunnen we over een aantal jaren helemaal niet meer werken.”

Anders communiceren als speerpunt

Uit de cultuurmetingen bleek ondermeer dat de interne communicatie over veiligheid overwegend
eenrichtingsverkeer was van leiding naar medewerkers. Ook was de communicatie inhoudelijk
onvoldoende afgestemd op het niveau van de ontvanger. Daarnaast behoefde de stijl van
leidinggeven aandacht: leidinggevenden vertoonden onvoldoende voorbeeldgedrag. Medewerkers

die goed presteerden op veilig werken, werden daarvoor nauwelijks beloond met complimenten of
aandacht. Kortom: KWS wilde op weg naar een andere manier van communiceren en leidinggeven.
Om daarmee stappen voorwaarts te maken werd een extern communicatiebureau gevraagd te helpen
bij het ontwikkelen van een verbetermethodiek.

Wat is Blik op Scherp?

KWS ontwikkelde samen met communicatiebureau Arboriginals ‘Blik op Scherp’. Het is een
toolboxmethodiek en een bedrijfsinterne campagne. Er is gekozen voor een insteek die KWS’ers
raakt, prikkelt en blijft hangen. En die jaren mee kan. Want veranderen vergt nu eenmaal tijd en
vasthoudendheid. Achter de titel ‘Blik op Scherp’ schuilt een methodiek die iedereen anders

moet leren kijken en communiceren. Want na zes weken werken in willekeurig welk bedrijf raak je
bedrijfsblind. Dat wat je voor die tijd nog helder opviel als bijzonder, afwijkend of gevaarlijk, begint al
snel onderdeel te worden van je dagelijks denken en doen. Je wordt deel van de heersende cultuur.
Je vertoont het gedrag dat blijkbaar de norm is. En je hebt het niet meer door. ‘Blik op Scherp’ is
er op gericht elkaars blik continu scherp en fris te houden met een nieuwe vorm van werkoverleg
en toolboxbijeenkomsten: ‘Blikopenersessies’ genaamd. In die korte reguliere bijeenkomsten is
veilig werken geen lastig verplicht agendapunt. Het is een moment om met het team met open

blik naar het werk te kijken, een dialoog aan te gaan en verbeterafspraken te maken. Want pas als
je een heldere afspraak hebt gemaakt, kun je elkaar ook aanspreken op gedrag en regels. In de
Blikopnersessies dienen medewerkers een foto in van werksituaties die ze erg goed vinden

(zo willen we werken!) en van situaties die ze verbeterd willen zien (dit kan niet door de beugel!).
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Samen met de teamleider spreken ze
verbeteracties af. Dat kunnen afspraken

over zowel gedrag, de organisatie of de
techniek zijn. Ze kunnen zowel binnen

het handelingsveld van het team liggen

als verderop in de interne of externe
samenwerkingsketen. Ook werkvoorbereiding,
calculatie, directie en opdrachtgevers komen
zo in beeld. Door op deze ‘open blik manier’
te communiceren wordt veilig werken een
kwestie van samenwerken door alle lagen
van het bedrijf heen. Dat is de visie achter
‘Blik op Scherp’. Voor het project werd een
digitaal instrument (‘Blikopener’ genaamd)
ontwikkeld die deze manier van dialoog en
afspraken maken faciliteert. Elk team kan
zijn eigen verbeterfoto’s, acties en afspraken
zelfstandig beheren en desgewenst delen met
andere teams.

Beeld 1: Digitool Blikopener
Leiderschap in veiligheid
Tijdens een aantal startbijeenkomsten leerden alle vijfhonderd leidinggevenden van KWS werken
volgens de ‘Blik op Scherp-methodiek’. Aan de hand van veilig-onveilig-foto’s die alle deelnemers voor
aanvang moesten inzenden werd de nieuwe manier van risico’s bekijken, analyseren en bespreken
geoefend. Die dagen hebben veel indruk gemaakt binnen het bedrijf en veiligheid hoog in de agenda,
hoofden en harten gezet. Het topmanagement heeft met hart en ziel uitgesproken dat veilig werken
topprioriteit is. De boodschap ‘Geen ongevallen is net zo belangrijk als geld verdienen’ werd duidelijk
uitgedragen. Die boodschap is, met waardering voor de moed en durf van alle leidinggevenden, bij
iedereen goed over gekomen

Wat heeft het opgeleverd en hoe verder?

Blik op Scherp is geen eendagsvlieg. KWS Infra is vastbesloten de nieuwe manier van kijken en
communiceren in alle bedrijfslagen te verankeren. Over een tijd wordt de cultuurmeting herhaald en
worden de vorderingen geévalueerd. j

Roel Korf (veiligheidskundige van de
landelijke KAM-afdeling van KWS Infra):
“We hebben drie jaar uitgetrokken om
een trede te stijgen op de cultuurladder.
We houden de ongevals-statistieken scherp
in de gaten. Het ziet ernaar uit dat de
dalende trend al is ingezet.”

Beeld 2 Blik op scherp, de praktijk
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3.3.6 Langer doorwerken

De vorige Arbobalansen presenteerden steeds het percentage werknemers dat tot
het 65e levensjaar kon en/of wilde doorwerken. Deze percentages stegen jaarlijks.
In 2010 gaf 44% van de werknemers aan te willen doorwerken en 45% gaf aan te
kunnen doorwerken. Gezien de recente ontwikkelingen rond de verhoging van de
AOW leeftijd is het niet zo relevant meer om te kijken of werknemers nog tot hun
65e levensjaar door willen en kunnen werken. Relevanter is de vraag tot welke leef-
tijd zij dat willen, en in de huidige functie kunnen.

De Nederlandse werknemer zegt in 2011 gemiddeld door te willen werken tot het
62,5¢ levensjaar en door te kunnen werken tot het 61,8¢ levensjaar. Werknemers in
prioritaire sectoren geven aan minder lang door te kunnen werken (tabel 3.1). Zij
leggen de grens voor het kunnen doorwerken gemiddeld op 61,4 jaar. Daarbij zijn er
duidelijke verschillen in het door kunnen werken tussen de verschillende prioritaire
sectoren. In de jeugdzorg en kinderopvang is deze leeftijd voor kunnen doorwerken
het laagste (59,1 jaar). In de aardolie, chemie, kunststof- en rubberindustrie is deze
leeftijd met 63,2 jaar het hoogste.

Tabel 3.1 Gemiddelde leeftijd (in jaren) tot wanneer werknemers door willen en
denken te kunnen werken naar prioritaire sector

DOOR WILLEN DOOR KUNNEN
WERKEN TOT WERKEN TOT
(JAAR) (JAAR)

TOTAAL 62,5 61,8
Niet-prioritaire sectoren 62,5 62,0
Prioritaire sectoren 62,6 61,4
Bouw (excl grond-, weg- en waterbouw) 62,1 60,6
Grond-, weg- en waterbouw 62,8 61,9
GGZ en gehandicaptenzorg 62,9 61,0
Jeugdzorg en Kinderopvang 62,2 59,1

Verpleeg- en verzorgingstehuizen, thuiszorg

en welzijnszorg voor ouderen 62,7 60,5
Ziekenhuizen 63,2 61,5
Overige gezondheidszorg en welzijn 63,1 63,0
Metaalindustrie 61,7 61,8
Transport en Logistiek 62,7 62,1
Aardolie, chemie, kunststof en rubber 62,3 63,2

BRON: NEA 2011
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De leeftijd tot wanneer werknemers door willen werken wijkt niet veel af van de
gemiddelde leeftijd waarop werknemers momenteel stoppen met werken (63 jaar?).
Als alleen wordt gekeken naar de werknemers van 55 en ouder (figuur 3.13) blijkt
dat de leeftijd waarop de huidige werknemers met pensioen zouden willen en kun-
nen gaan over het algemeen hoger ligt dan de leeftijd waarop de huidige 55 + -ers
met pensioen zijn gegaan. Deels is dat een selectie effect: de groep 55+ -ers die
momenteel nog werkzaam is omvat juist ook de groep werknemers die tot of mis-
schien wel na het 65e levensjaar door zal werken. In deze groep is een deel van de
werknemers die vroegtijdig stopt met werken immers al gestopt. Met het verhogen
van de pensioenleeftijd is de vraag of de gewenste en de feitelijke pensioenleeftijd
bij elkaar in de buurt zullen blijven of uit elkaar zullen gaan lopen. In een aantal
sectoren lijkt de rek voor het verhogen van de feitelijke pensioenleeftijd beperkt.
Zowel in de horeca als in de landbouw en visserij ligt de gemiddelde pensioenleef-
tijd momenteel hoger dan de leeftijd waarop werknemers aangeven door te kunnen
werken. In de landbouw ligt de pensioenleeftijd ook boven de leeftijd tot waarop
werknemers door willen werken.

7 Zie http://statline.cbs.nl/StatWeb/publication/?DM=SLNL&PA=80396ned&D1=1,9&D2=0&D3=0&D4=0&D5=1-
2&D6=0-2,8,15&D7=0&D8=0,3,6-11&VW=T
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Gemiddelde pensioenleeftijd en de leeftijd tot waarop werknemers van
55 jaar en ouder door willen en kunnen werken naar geslacht, opleidingsniveau en sector

Totaal

Vrouw
Man

Laag (<=VBO)
Midden (HAVO-MBO)
Hoog (HBO-WO)

Bouwnijverheid

Openbaar bestuur

Gezondheids- en welzijnszorg

Industrie (NEA incl. delfstoffen/nuts/afval, CBS excl.)
Financiéle instellingen

Onderwijs

Vervoer en opslag (CBS incl communicatie)

NEA Groot- en detailhandel; CBS Handel en reparatie
Zakelijke dienstverlening (NEA incl onroerend goed)

Horeca

Landbouw, bosbouw en visseri]  E—— A
B Willen doorwerken el il E2 & e &3 e
¥ Kunnen doorwerken
A Pensioenleeftijd BRON: NEA 2011 en CBS statline

3.4 Maatregelen

Hoewel werken gezond is, kan het ook ongewenste en negatieve effecten met zich
mee brengen. Het gaat dan om persoonlijk leed voor de werknemer in de vorm
van ziekte en arbeidsongeschiktheid. De werkgever ervaart de financiéle gevolgen
van slechte arbeidsomstandigheden, o.a. door de loondoorbetalingsverplichting bij
ziekte. De Arbowet verplicht werkgevers om werknemers te beschermen tegen de
mogelijk negatieve gevolgen van het werk door het voeren van een goed arbobeleid.
Deels is daarbij voorgeschreven welke maatregelen getroffen moeten worden. Het
gaat daarbij om zaken als het opstellen van een RI&E met een plan van aanpak en
het aanstellen van een preventiemedewerker. De Inspectie SZW monitort de nale-
ving van de arbeidsomstandighedenwet en regelgeving.

Deze paragraaf gaat in op de door de werkgever getroffen maatregelen. In eerste
instantie wordt ingegaan op de wettelijk verplichte maatregelen. Deze zullen wor-
den beschreven vanuit het standpunt van de controlerende instantie (Inspectie
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3.4.1

SZW), daarna wordt ingegaan op hoe de werknemer de getroffen maatregelen
ervaart. Box 3.6 en 3.7 geven een overzicht.

BOX 3.6: AANWEZIGHEID VAN WETTELIJK VERPLICHTE MAATREGELEN IN 2011
VOLGENS DE INSPECTIE SZW

Aansluiting bij arbodienst 74%
Verzuimbeleid 70%
BHV 63%
RI&E 41%
Preventiemedewerker 45%
Arbeidsongevallenregistratie 25%

BRON: Monitor Arbo in bedrijf 2011

Wettelijk verplichte maatregelen

Box 3.6 laat het aandeel bedrijven zien dat voldoet aan deze wettelijk verplichte
maatregelen. De naleving is het hoogste voor de aansluiting bij een arbodienst,
dit heeft ongeveer driekwart van de bedrijven geregeld. De arbeidsongevallen-
registratie is in de minste bedrijven geregeld: één op de vier bedrijven heeft een
arbeidsongevallen registratie. De dalende trend in de naleving van de wettelijk ver-
plichte maatregelen, waar de vorige Arbobalans over sprak, zet zich in 2011 niet
verder door. Hoewel het gemiddelde aandeel bedrijven dat aan de systeembepa-
lingen (aanwezigheid preventiemedewerker, aansluiting arbodienst(verlener), BHYV,
RI&E) heeft voldaan sinds 2006 daalde van 64% naar 56% (tabel 3.2) is er een
stabilisatie opgetreden van het aandeel bedrijven dat een contract heeft met een
arbodienst(verlener), een preventiemedewerker heeft of de BHV geregeld heeft.

Tabel 3.2: Trends in percentage bedrijven dat voldoet aan de systeembepalingen
(Aanwezigheid preventiemedewerker/arbodienst(verlener) BHV en RI&E)

RI&E A47% 50% 48% 46% 46% 45% 41%
Arbodienstverlening 87% 86% 85% 7% 7% 76% 74%
Preventiemedewerker 30% 53% 48% 49% 46% 43% 45%
BHV 61% 65% 63% 65% 65% 69% 63%
Gemiddeld (1-4) 56% 64% 61% 59% 59% 58% 56%

BRON: Arbo in bedrijf 2005-2011

Er zijn duidelijke verschillen in het naleven van de wettelijk verplichte maatregelen
naar bedrijfsgrootte en sector (figuur 3.14). Met uitzondering van de aansluiting bij
een arbodienst en de aanwezigheid van een BHV-er zijn de maatregelen bij minder
dan de helft van de kleine bedrijven getroffen. Bij de grote bedrijven heeft meer dan
90% van de bedrijven de wettelijke maatregelen getroffen.
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Op sectorniveau zijn er een aantal sectoren die er uitspringen. Een positieve uit-
schieter is de sector openbaar bestuur waar de wettelijke maatregelen bijna altijd
getroffen worden. Een negatieve uitschieter is de horeca waar de meeste maat-
regelen maar bij een beperkt aantal bedrijven wordt getroffen. Ook in de land-
bouw worden wettelijke maatregelen vaak niet getroffen. Dit hangt mogelijk samen
met het grote aantal kleine bedrijven in de sector. Opvallend is dat ook in de finan-
ciéle dienstverlening relatief weinig aan de wettelijke verplichtingen wordt voldaan.
Mogelijk hangt dat samen met de inschatting dat er relatief weinig risico’s in deze
sector zijn.

Naleving van de wettelijk verplichte maatregelen naar
bedrijfsgrootte en sector

BEDRIJFSGROOTTE SECTOR

O
O
B Aansluiting arbodienst B RI&E &
B BHv B Verzuimbeleid
B Preventie medewerker I Arbeidsongevallen registratie BRON: Arbo in bedrijf 2011
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KADER 3.6: 5xBETER - IJZERSTERK VOOR VEILIG WERK

De metaalsector is een sector waar werknemers relatief vaak bloot staan aan arbeidsrisico’s. Om de
gezondheid en veiligheid van werknemers in de Metaalbewerking en de Metalelektro te bevorderen,
bundelden werknemers, werkgevers én brancheorganisaties uit de sector (Koninklijke Metaalunie,
Vereniging FME-CWM, FNV Bondgenoten, CNV Vakmensen en de Unie) zich in het platform 5xbeter-
IJzersterk voor veilig werk.

Achtergrond

Na het mislukken van de Arboconvenanten in de sector is door de sociale partners in de
Metaalsector het 5xbeter initiatief gestart. Het initiatief zet zich in voor de gezondheid en veiligheid
van werknemers in de Metaalbewerking en Metalektro en richt zich daarbij op de zes belangrijkste
risico’s in de sector: Lasrook, schadelijk geluid, oplosmiddelen, machineveiligheid, fysieke belasting
en werkdruk. Daarnaast wordt ook specifiek aandacht besteed aan nieuwe werknemers in de sector,
aangezien zij tot 8x meer blootstelling aan risico’s kennen.

Wat houdt 5xbeter in?

Sxbeter richt zich op het in kaart brengen en aanpakken van arbeidsrisico’s in bedrijven. Via de
website wordt informatie over de (aanpak van) risico’s gegeven. Middels de ‘Verbetercheck’ en de
inzet van verbetercoaches worden de risico’s in het bedrijf in kaart gebracht en een plan voor aanpak
gemaakt.

Via de verbetercheck kunnen bedrijven op eenvoudige wijze aangeven welke risico’s er in hun bedrijf
spelen. Bij het invullen van de verbetercheck krijgen zij direct een scala van mogelijke oplossingen
aangeboden die het mogelijk maken de blootstelling te beperken. Op basis hiervan wordt een plan
van aanpak gemaakt. Bedrijven kunnen daarbij gratis één van de 7 verbetercoaches van 5xbeter
inschakelen. De verbetercoaches geven voorlichting en advies over gezond werken in het bedrijf.

Zij helpen daarmee om het plan van aanpak zo specifiek mogelijk te maken.

Wat maakt 5xbeter anders?

Risico’s in kaart brengen en een plan van aanpak schrijven klinkt op het eerste gezicht niet

als een bijzonder initiatief. Wat 5xbeter anders maakt is de inzet van de verbetercoaches. De
verbetercoaches helpen en adviseren bedrijven bij het maken van het plan van aanpak zodat precies
die aanpak wordt gekozen die bij het bedrijf aansluit. Belangrijk daarbij is dat de verbetercoaches
gratis beschikbaar zijn. Dit maakt de drempel om een coach in te roepen, met name voor MKB
bedrijven, zo laag mogelijk. Door de inzet van de coaches wordt het plan van aanpak niet alleen een
mooi boekwerk, maar wordt het ook werkelijk in de praktijk toegepast. De coaches geven daarnaast
ook advies en voorlichting en kunnen helpen om draagvlak te creéren binnen het bedrijf door sessies
met verschillende partijen te houden. En dat werkt. Niet alleen op papier maar ook in de praktijk. In
bedrijven waar de verbetercoaches langs zijn geweest is er op de werkvloer een verbetering van de
arbeidsomstandigheden merkbaar.

Wat heeft het opgeleverd?

In de ruim vijf jaar dat het 5xbeter programma nu draait zijn er ongeveer 7.000 bedrijven mee aan de
slag gegaan. Dat is ongeveer 45% van de bedrijven in de sector. En met positief resultaat. Vanuit de
sector wordt aangegeven dat zowel de blootstelling aan de risico’s als het aantal arbeidsongevallen
in de afgelopen jaren is gedaald. Bedrijven die aan de slag zijn gegaan met 5xbeter, gaan over het
algemeen dan ook echt met de oplossingen aan de slag. Grotere bedrijven via hun eigen interne
arbobeleid, kleinere bedrijven vooral oplossingsgericht door het gewoon te doen. Daarnaast wordt
er ook een verandering in het denken gezien. Waar vijf jaar geleden arbo vooral nog werd gezien

als iets dat moet, wordt er nu steeds vaker ook gedacht aan wat een goed arbobeleid oplevert.

De positieve invlioed van 5xbeter wordt ook door derden gezien. Zowel nationaal als internationaal
is er veel belangstelling voor 5xbeter. De in 5xbeter geboden oplossingen zijn inmiddels ook in het
RI&E-instrument van de Metaalbewerking opgenomen. Hiermee is het bereik van 5xbeter nog groter
geworden.
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3.4.2 Arbo-maatregelen volgens werknemers
In deze paragraaf wordt nader ingegaan op welke maatregelen in de ogen van werk-
nemers worden getroffen. Voor welke arbeidsrisico’s worden al maatregelen getrof-
fen en waar vinden werknemers (aanvullende) maatregelen nodig.

Werkgevers treffen veel maatregelen tegen de in hun bedrijf voorkomende arbeids-
risico’s. Afhankelijk van het soort risico geeft 29% (intimidatie, agressie of geweld
door collega’s) tot 69% (werkdruk/werkstress) van de werknemers aan dat er
maatregelen getroffen zijn. Werknemers vinden de getroffen maatregelen echter
niet altijd voldoende. Uit het oogpunt van preventie is het daarom belangrijk om
te kijken voor welke risico’s werknemers (aanvullende) maatregelen nodig vinden.
Hetzij omdat er nog geen maatregelen zijn getroffen, hetzij omdat zij de getroffen
maatregelen niet als voldoende beschouwen.

Box 3.7 geeft een overzicht van hoe vaak werknemers vinden dat er (aanvul-
lende) maatregelen nodig zijn tegen een aantal veel voorkomende arbeidsrisico’s.
Opvallend is dat werkdruk/werkstress het arbeidsrisico is waar het vaakste maat-
regelen voor worden getroffen, maar ook het arbeidsrisico waar de meeste werkne-
mers (aanvullende) maatregelen wensen (40,1%). De getroffen maatregelen sluiten
blijkbaar nog niet goed genoeg aan bij de werksituatie. Dit biedt aanknopingspun-
ten voor verbetering. Ook maatregelen tegen KANS (18,3%) en lichamelijk of emo-
tioneel zwaar werk (15,6% en 16,1%) zijn volgens werknemers regelmatig nog niet
of onvoldoende getroffen. Maatregelen tegen intimidatie, agressie of geweld door
collega’s en gevaarlijke stoffen worden het minst vaak als risico’s genoemd waar-
voor (aanvullende) maatregelen nodig zijn.

BOX 3.7: GEWENSTE MAATREGELEN IN 2011

Aandeel werknemers dat zegt dat er maatregelen getroffen moeten worden tegen®

Werkdruk/werkstress 40%
Emotioneel zwaar werk 16%
KANS (Klachten aan Arm, Nek en Schouder) 18%
Lichamelijk zwaar werk 16%
Geluid 9%
Roken door collega's of klanten 8%
Intimidatie agressie of geweld (extern) 7%
Intimidatie, agressie of geweld (intern) 5%
Gevaarlijke stoffen 5%
Veiligheid/bedrijfsongevallen 9%
Virussen bacterién schimmels 9%

BRON: NEA 2011

8 Werknemers kunnen meerdere aanpassingen gekregen hebben.
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Hoewel de verschillen niet erg groot zijn, lijkt de voorzichtige conclusie dat er sinds
2008 een lichte daling is in de mate waarin werknemers (aanvullende) maatregelen
nodig vinden (bovenste helft figuur 3.15). Dit lijkt echter deels veroorzaakt door
verschillen in de mate waarin risico’s volgens werknemers aanwezig zijn. Van de
werknemers die aangeven dat het risico ook daadwerkelijk aanwezig is (onderste
helft figuur 3.15), vindt 20% tot 50% van de werknemers het nodig dat er aanvul-
lende maatregelen worden genomen. Iets meer dan in 2008. Werknemers willen ten
opzichte van 2008 vooral vaker (aanvullende) maatregelen tegen geluid, roken en
intimidatie, agressie of geweld door collega’s.

Trends in het percentage werknemers dat vindt dat er (aanvullende)
maatregelen nodig zijn tegen de divers arbeidsrisico’s*

Werkdruk, werkstress
Emotioneel zwaar werk
KANS

Lichamelijk zwaar werk
Geluid

Roken door collega’s of klanten

Intimidatie, agressie of geweld door klanten
(of patiénten, leerlingen of passagiers, e.d.)

Intimidatie, agressie of geweld door leidinggevende(n) of collega’s

ALLE WERKNEMERS

Gevaarlijke stoffen
Veiligheid,bedrijfsongevallen

Virussen, bacterién, schimmels

Werkdruk, werkstress
Emotioneel zwaar werk
KANS

Lichamelijk zwaar werk
Geluid

Roken door collega’s of klanten

Intimidatie, agressie of geweld door klanten

(of patiénten, leerlingen of passagiers, e.d.)

Intimidatie, agressie of geweld door leidinggevende(n) of collega’s

Gevaarlijke stoffen |—
Veiligheid,bedrijfsongevallen -

Virussen, bacterién, schimmels

BLOOTGESTELDE WERKNEMERS

H 2008 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B 2011 BRON: NEA 2008 en NEA 2011

* Voor maatregelen tegen virussen zijn geen 2008 data beschikbaar.

Werknemers in prioritaire sectoren vinden over het algemeen iets vaker dat er (aan-
vullende) maatregelen nodig zijn. Daarbij zijn er duidelijke verschillen tussen de
(sub)sectoren. Tabel 3.3 laat zien dat vooral werknemers in de gezondheidszorg en
welzijn aanvullende maatregelen nodig vinden. Dat prioritaire en niet-prioritaire
sectoren verschillen ten aanzien van de mate waarin werknemers (aanvullende)
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maatregelen nodig vinden komt niet doordat de blootstelling anders is. Ook als
alleen wordt gekeken naar werknemers die zeggen blootgesteld te worden aan de
verschillende arbeidsrisico’s vinden werknemers in prioritaire sectoren het vaker
nodig dat er (aanvullende) maatregelen worden genomen.

Tabel 3.3 Percentage werknemers dat (aanvullende) maatregelen tegen de verschil-
lende arbeidsrisico’s nodig vindt, naar prioritaire sectoren
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TOTAAL 40% 16% 18% 16% 9% 8% 7% 5% 5% 9% 9%

Niet-prioritaire
sectoren

39% 15% 20% 13% 9% 7% 6% 5% 5% 8% 8%

Prioritaire sectoren 44% 20% 15% 22% 10% 10% 11% 6% 6% 10% 11%

Bouw (excl. grond-,
30% 11% 13% 25% 11% 10% 3% 4% 8% 13% 3%
weg- en waterbouw)
Grond-, weg- en
waterbouw
GGZ en
gehandicaptenzorg

35% 12% 15% 23% 9% 15% 3% 7% 8% 12% 4%

51% 33% 17% 18% 6% 11% 24% 5% 2% 10% 14%

Jeugdzorg en

, 48% 21% 11% 18% 11% 5% 10% 5% 1% 7% 11%
Kinderopvang

Verpleeg- en
verzorgingstehuizen,
thuiszorg en welzijns-
zorg voor ouderen

48% 27% 12% 30% 4% 11% 13% 5% 3% 8% 17%

Ziekenhuizen 57% 24% 18% 24% 9% 9% 13% 7% 10% 10% 18%

Overi dheids-

verige gezondhelds: o0 0% 21% 8% 6% 7% 12% 5% 3% 6% 11%
zorg en welzijn
Metaalindustrie 46% 18% 18% 26% 20% 11% 1% 5% 13% 18% 6%
Transport en Logistiek ~ 38% 14% 14% 21% 16% 12% 10% 6% 5% 10% 9%

Aardolie, chemie,

39% 13% 18% 22% 16% 9% 2% 8% 13% 14% %
kunststof en rubber

BRON: NEA 2011
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KADER 3.7: DE ARBOCATALOGUS

Sinds 2007 kunnen werkgevers en werknemers zelf bepalen door middel van welke maatregelen zij
aan de in de Arbowet voorgeschreven doelvoorschriften zullen voldoen. (Een doelvoorschrift is een
norm in de wet waaraan bedrijven zich moeten houden. Bijvoorbeeld het maximale geluidsniveau).
Deze maatregelen kunnen worden vastgelegd in een arbocatalogus. Hoewel de arbocatalogus strikt
genomen geen wettelijk verplichte maatregel is, wordt het opstellen hiervan wel gestimuleerd door de
overheid. In 2011 was 24% van de werkgevers bekend met het begrip arbocatalogus (Inspectie SZW,
2013) en gaf 35% van de werknemers aan dat in hun bedrijf met een arbocatalogus wordt gewerkt.
Aangezien in sommige sectoren relatief veel mensen werken betekent dit dat naar schatting 53% van
de werknemers in 2012 in een sector met een arbocatalogus werkt (Bron: Ministerie SZW, interne
administratie directie G&VW). De aanwezigheid van een arbocatalogus hangt sterk samen met de
organisatiegraad van een sector. In sectoren waar werknemers én werkgevers zich beter organiseren
(lidmaatschap van vakbond of brancheorganisatie) komen vaker arbocatalogi tot stand. In sectoren
met een arbocatalogus worden ook vaker maatregelen genomen (Hooftman e.a., 2012). arbocatalogi
behandelen vooral de traditionele arbeidsrisico’s (bijvoorbeeld fysieke risico’s), maar bevatten

niet altijd ook direct toepasbare maatregelen of oplossingen. In de prioritaire sectoren zijn vaker
arbocatalogi beschikbaar.

Individuele maatregelen

Naast maatregelen die getroffen worden vanwege de diverse arborisico’s krijgen
werknemers soms ook vanwege hun gezondheid een individuele aanpassing in het
werk of de werkplek. Deze aanpassingen maken het voor mensen met een chroni-
sche aandoening makkelijker om te werken, waardoor zij beter of langer inzetbaar
blijven. In 2011 gaf 12% van de werknemers aan dat er in de afgelopen 12 maan-
den één of meerdere aanpassingen waren gedaan. Dit is vergelijkbaar met eerdere
jaren. Prioritaire sectoren wijken op dat punt niet af van niet-prioritaire sectoren.
De top 3 van meest genomen maatregelen bestaat uit aanpassingen aan het meubi-
lair (5,8%), de werktijden (3,1%) en het functie- of takenpakket (2,6%)°.

Niet alle werknemers vinden dat de getroffen werkaanpassingen voldoende zijn.
Figuur 3.16 laat zien dat ook hier duidelijke onderlinge verschillen tussen de pri-
oritaire sectoren zijn in de gewenste aanpassingen. Voor iets meer dan 18% van
de werknemers zijn (aanvullende) aanpassingen wenselijk. Dit percentage is lager
dan in 2005 toen nog 23 % van de werknemers aanvullende aanpassingen wenselijk
vond. Vooral ten aanzien van hulpmiddelen of meubilair (2005 10%; 2011 7%),
de hoeveelheid werk (2005 6,5%; 2011 4,8%) en de functie- of takenpakket (2005
3,9%; 2011 2,9%) worden minder extra aanpassingen gewenst.

9 Werknemers kunnen meerdere aanpassingen gekregen hebben.
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Gewenste (aanvullende) individuele aanpassingen naar prioritaire sector
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B Hulpmiddelen of meubilair B Hoeveelheid werk
B Werktijden B Functie of takenpakket
B Opleiding of omscholing B Overige aanpassingen BRON: NEA 2011

KADER 3.8: MAATREGELEN

Het is voor werknemers, werkgevers en de maatschappij als geheel van belang dat werknemers
gezond en productief zijn. Toch worden veel preventiemaatregelen, zelfs al zijn ze bewezen effectief,
niet toegepast. In het kader van het ZonMW programma ‘Participatie en gezondheid’ is onderzocht
waarom werkgevers maatregelen (niet) treffen.

De redenen waarom werkgevers afzien van het treffen van maatregelen kunnen in drie groepen

worden verdeeld:

(1) Te weinig controle en naleving van de wettelijke verplichtingen, waardoor concurrenten ook geen
maatregelen treffen en dus goedkoper kunnen werken;

(2) Gebrek aan intrinsieke motivatie, door de cultuur van de organisatie of de gevoeligheid van het
onderwerp;

(3) Financiéle motieven, bijvoorbeeld doordat de werkgever wel de kosten maar niet de baten krijgt of
doordat de kosteneffectiviteit van de maatregel onvoldoende bekend is.

Redenen voor werkgevers om maatregelen wél te nemen zijn veelal het omgekeerde: Intrinsieke
motivatie en de ervaring of overtuiging dat een maatregel financieel gezien iets oplevert (hogere
productiviteit of imago verbetering). Als voorwaarde wordt daarbij wel gesteld dat middelen en kennis
en informatie beschikbaar en toegankelijk zijn (Houtman e.a., 2012).
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Flexwerk en de kwaliteit van de arbeid

Flexwerk of het werken via een tijdelijke arbeidsovereenkomst is in Nederland een
belangrijke vorm van werkgelegenheid geworden. Ongeveer 20% van de werknemers
is flexwerker. Daarnaast is 10% van de werkende beroepsbevolking zelfstandige
zonder personeel (zzp-er) en 4% is werkgever. Nederland is met tijdelijk werk
koploper in Europa. Alleen Polen, Spanje en Portugal hebben meer tijdelijke arbeid.

Er zijn vier grote groepen flexwerkers, elk met hun eigen kenmerken. Daarnaast
worden in dit hoofdstuk ook de zzp-ers behandeld. Hieronder volgt een korte samen-
vatting van de belangrijkste kenmerken van de arbeidssituatie en de gezondheid
van deze groepen.

Een tijdelijke aanstelling met uitzicht op een vaste baan (7,5% van de werknemers-
populatie) is een contractvorm waarmee veel werknemers de organisaties binnen-
komen. Het wordt in alle sectoren toegepast. Werknemers met een dergelijk con-
tract rapporteren een gemiddelde kwaliteit van de arbeid. Zij rapporteren vaker dan
vaste werknemers een goede gezondheid, hebben minder ziekteverzuim en arbeid-
shandicaps en meer arbeidsonzekerheid. Zij zijn minder vaak actief op het gebied
van employability 19, maar geven wel een relatief hoog rapportcijfer voor de pro-
motie- en loopbaanmogelijkheden en scholings- en opleidingsmogelijkheden.

Een tijdelijke aanstelling voor bepaalde tijd (7,5% van de werknemerspopulatie)
wordt zowel toegepast bij jonge starters en jongeren die naast hun opleiding een
betaalde baan hebben, als bij oudere werknemers. Tijdelijke aanstellingen worden
vaak gebruikt in de landbouw en visserij en de horeca, waarschijnlijk voor seizoens-
werk. Deze werknemers rapporteren vaker dan vaste werknemers blootstelling aan
trillingen, water of waterige oplossingen en stoffen op de huid. Ze hebben weinig
werkdruk, maar ook minder uitdagend werk. De groep rapporteert vaker een goede
gezondheid, minder ziekteverzuim en arbeidshandicaps, maar meer arbeidsongeval-
len en arbeidsonzekerheid. Zij doen minder vaak mee aan activiteiten op het gebied
van employability.

Uitzendwerk (2% van de werknemerspopulatie) komt veel voor in de industrie en
de zakelijke dienstverlening. Uitzendkrachten rapporteren van alle flexwerkers de
meeste problemen op het gebied van de kwaliteit van de arbeid. Ze rapporteren
vaker dan vaste werknemers fysieke belasting (kracht zetten, ongemakkelijke
werkhouding, trillingen en schudden, en herhalende bewegingen), belasting door

10 Employability verwijst naar de mate waarin een persoon in staat is werk te krijgen en te behouden. Dit hangt af van de
kennis, vaardigheden en mogelijkheden, de manier waarop deze worden gepresenteerd aan een werkgever, de persoon-
lijke omstandigheden en de context van de arbeidsmarkt (Hind en Moss, 2011).
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omgevingsfactoren (lawaai en stoffen inademen), maar ook minder werkdruk en
minder uitdagend werk. Uitzendkrachten rapporteren minder vaak fysieke gezond-
heidsklachten of een arbeidshandicap, maar wel vaker burn-outklachten. Ze zijn
minder vaak tevreden over hun arbeidsomstandigheden en zeggen minder vaak dat
ze tot hun 65e levensjaar of langer in deze baan kunnen blijven doorwerken. Het
ziekteverzuim in deze groep is het hoogst van alle flexwerkers. Zij zijn minder vaak
actief op het gebied van employability, zijn vaker overgekwalificeerd en geven relatief
lage rapportcijfers voor de loopbaan- en scholingsmogelijkheden in de organisatie.

Oproep- of invalwerk (3,5% van de werknemerspopulatie) komt veel voor in de land-
bouw en visserij en de horeca. Waarschijnlijk om kortdurende pieken op te vangen.
Oproep- en invalkrachten rapporteren meer dan vaste werknemers blootstelling aan
kracht zetten en herhalende bewegingen, werken met water en waterige oplossin-
gen, stoffen op de huid en besmettingsgevaar door personen en dieren. Zij ervaren
minder vaak werkdruk en minder vaak uitdagend werk. Oproep- of invalkrachten
rapporteren een goede gezondheid, minder fysieke klachten en minder vaak
burn-outklachten en zeggen vaak tot 65 jaar of langer door te willen werken, maar
minder vaak dat ook te kunnen. Zij hebben een lager ziekteverzuim, zijn minder vaak
arbeidsgehandicapt en het verzuim wordt niet vaak door het werk veroorzaakt. Zij
rapporteren minder arbeidsonzekerheid, zijn minder vaak actief op het gebied van
employability en zijn vaker overgekwalificeerd dan vaste werknemers.

Zelfstandigen zonder personeel (zzp-ers) zijn vaker man, gemiddeld ouder en zij
werken gemiddeld meer uren per week dan werknemers. De kwaliteit van de arbeid
van zzp-ers verschilt niet of nauwelijks van die van werknemers. Wel lijken zzp-
ers minder werkdruk te ervaren. Ook qua gezondheid lijken zzp-ers niet van werk-
nemers te verschillen. Zzp-ers hebben wel minder ziekteverzuim en werken vaker
ziek door. In totaal 6% van de werkgevers heeft maatregelen genomen die specifiek
zijn gericht op de arbeidsomstandigheden en/of het verzuim van zzp-ers. Het gaat
dan vooral om bedrijven in de bouwnijverheid, de landbouw en de industrie. Dit zijn
ook de sectoren waar de bedrijven de meeste zzp-ers hebben. Zzp-ers doen minder
aan employability-activiteiten, waarschijnlijk omdat ze zelf de opleidingen moeten
betalen.
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4.1

4.2

Inleiding

In de afgelopen decennia is de omvang van flexwerk sterk toegenomen!l. De
European Company Survey 2009 laat zien dat Nederlandse bedrijven en instellin-
gen van alle Europese landen het meest met flexibele contracten werken (Riedman
e.a. 2010). Uit de gegevens van de NEA 2011 blijkt dat bijna 1 op de 5 werkne-
mers in 2011 een flexibel contract had (exclusief zzp-ers). Voor jonge mensen is
een periode van flexwerk vaak een opstap naar een vaste baan: het stepping-stone
principe (Bertrand-Cloodt e.a., 2012). Daarnaast is er een groep van oudere werk-
nemers die via een flexibele baan weer aan het werk komt na ontslag of bij herin-
treding. Redenen voor flexwerkers om te kiezen voor een flexibel contract (vrijwil-
lig of onvrijwillig) zijn niet uitgebreid onderzocht. Werkgevers maken gebruik van
flexcontracten als antwoord op de onzekerheid over continuiteit van het werk. Een
belangrijke reden om flexwerk in deze Arbobalans te behandelen is dat het gepaard
kan gaan met hogere blootstelling aan arbeidsrisico’s (Wagenaar e.a., 2012) zoals
fysieke belasting en werkdruk, vooral bij de uitzendkrachten.

Er bestaan vele vormen van flexibele contracten. Dit hoofdstuk begint daarom met
een paragraaf waarin de belangrijkste typen flexibele contracten worden toegelicht.
Daarna volgt een paragraaf met gegevens over de kwantitatieve ontwikkeling van
het flexwerk. De drie paragrafen daarna gaan in op de kwaliteit van de arbeid, de
effecten en de maatregelen bij de verschillende flexwerkgroepen. Flexwerk beperkt
zich niet tot werknemers alleen. Daarom wordt in een afzonderlijke paragraaf aan-
dacht besteed aan de positie van de zelfstandigen zonder personeel (zzp-ers). Het
hoofdstuk besluit met een concluderende paragraaf.

Soorten flexwerk

Het inhuren van flexibel personeel past in de kostenbesparende strategieén die
organisaties in de afgelopen decennia in toenemende mate zijn gaan toepassen. Bij
flexwerk huren organisaties personeel (tijdelijk) in om de kerntaken uit te voeren.
Op die wijze vormen zij een zogenaamde flexibele schil van personeel om hun kern
van vaste werknemers. De organisaties zijn dan alleen voor die periode financieel
verantwoordelijk voor de loondoorbetaling van de werknemers. Dit is echter niet de
enige of voornaamste reden voor organisaties om met flexwerkers te werken. Door
het inzetten van flexwerkers kunnen tijdelijk drukke periodes opgevangen worden
(zoals seizoenspieken). Flexwerkers kunnen ook ingezet worden om tijdelijke tra-
jecten/projecten/opdrachten uit te voeren. Een bijkomende reden kan zijn om het

11 Als in dit hoofdstuk wordt gesproken over flexwerk gaat het daarbij steeds om het werken via flexibele contacten of tijde-
lijke arbeidsovereenkomsten (contractflexibiliteit). Het gaat in dit hoofdstuk niet om andere vormen van flexibel werken,
zoals het werken op andere tijden of dagen (tijdflexibiliteit) of het rouleren over taken, werkzaamheden en/of functies
(functieflexibiliteit).
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tijdelijk contract met uitzicht op een vast contract te beschouwen als verlengde
proefperiode.

Er zijn veel verschillende vormen van flexibele inhuur van werknemers en er
zijn veel combinaties mogelijk, zelfs combinaties van flexibele en vaste arbeids-
contracten. Daarnaast worden niet alle flexwerkers bij de organisatie zelf aange-
steld. Voorbeelden zijn uitzendwerk, payrolling en het contracteren van zzp-ers.
Een belangrijke indeling van flexwerk komt uit de Wet flexibiliteit en zekerheid
(Flexwet). Deze wet onderscheidt drie groepen van flexibele arbeidsovereenkom-
sten: uitzendkrachten, oproepkrachten en tijdelijk aangestelde werknemers. In dit
hoofdstuk wordt bovendien onderscheid gemaakt tussen tijdelijke werknemers met
en zonder uitzicht op een vaste baan, waardoor er onderscheid wordt gemaakt in
vier groepen flexwerkers.

Uitzendkrachten

Uitzendkrachten worden ingehuurd via een uitzendbureau of een ander bureau
voor tijdelijke allocatie of detachering van werknemers. Er is altijd sprake van een
driehoeksverhouding, waarbij de overeenkomst tussen de uitlenende en inlenende
organisatie de belangrijkste is. In die overeenkomst staat meestal dat er arbeids-
capaciteit wordt ingekocht door de inlenende organisatie. Het uitzendbureau stelt
als uitlenende organisatie de uitzendkrachten aan via het uitzendbeding, een tijde-
lijke of vaste arbeidsovereenkomst. Bij het uitzendbeding kunnen alle partijen de
overeenkomst relatief gemakkelijk opzeggen!?. Het uitzendbureau zorgt dan voor
een andere uitzendkracht. Dat is ook het geval bij ziekte van de uitzendkracht. De
Flexwet regelt de arbeidsonzekerheid door uitzendkrachten meer rechten te geven
naarmate ze langer in dienst zijn. Na een periode van werken via het uitzendbeding
volgt een tijdelijke en daarna een vaste arbeidsovereenkomst bij het uitzendbureau.
De duur van deze periodes is afhankelijk van de uitzend-cao waar het uitzendbu-
reau onder valt (Knegt e.a., 2007).

Oproep- en invalkrachten

Oproep- en invalkrachten werken op basis van een oproep van de werkgever. Vaak is
dat contractueel vastgelegd, maar de Flexwet geeft hier ook belangrijke richtlijnen.
Een belangrijke regel is dat na een periode van drie maanden aaneengesloten opge-
roepen worden, de oproepkracht recht heeft op een aanstelling met een omvang van
het gemiddeld aantal gewerkte uren in die periode. Deze regel uit de Flexwet kan
echter door de sociale partners van een branche in de cao worden aangepast en dat
wordt ook vaak gedaan (Houwing, 2010; Smits & van den Ameele, 2007).

12 In de cao’s van uitzendbranche is wel het volgende bepaald: hoe langer iemand als uitzendkracht werkt, hoe meer
bescherming deze persoon krijgt (een langere aanzegtermijn en voor de uitzendkracht een langere opzegtermijn).
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4.3

Tijdelijk aangestelde werknemers

Tijdelijke arbeidsovereenkomsten worden ook wel arbeidsovereenkomsten voor
bepaalde tijd genoemd, omdat ze voor een in de arbeidsovereenkomst overeenge-
komen periode worden afgesloten. Er zijn twee basisvormen. De overeenkomst kan
gesloten zijn om de werknemer daarna een vaste aanstelling te geven. In feite wordt
daarmee informeel de proeftijd verlengd (Knegt e.a., 2007), maar die vervalt niet,
ook tijdelijke overeenkomsten kennen een proeftijd. De tweede basisvorm is dat de
werknemer wordt aangesteld voor de duur van een project. De ketenbepaling in de
Flexwet regelt de arbeidsonzekerheid en stelt dat na een reeks van drie contracten
of na een bepaalde duur (3 jaar) de tijdelijke arbeidsovereenkomst van rechtswege
omgezet wordt in een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd. Ook deze bepa-
ling kan weer bij cao worden aangepast (Houwing, 2010; Smits & van den Ameele,
2007).

De Flexwet regelt in principe de verhouding tussen werkgevers- (flexibel inzetten
van werknemers) en werknemersbelangen (arbeidszekerheid). De Flexwet geeft
basisregels, die voor een groot deel bij cao kunnen worden aangepast. De wetgever
gaat er van uit dat de sociale partners in een branche een goede balans kunnen
realiseren in de verhouding tussen flexibiliteit en zekerheid. Sinds het van kracht
worden van de Flexwet in 1999 zijn in veel cao’s de regels bijgesteld, maar lang niet
altijd in het belang van de werknemers (Houwing, 2010).

Flexibele arbeid is een complex en moeilijk te kwantificeren fenomeen

Het is niet altijd zo dat één flexwerker één flexibele baan heeft. Tijdelijk werk, uit-
zendwerk, oproepwerk én vaste banen kunnen gecombineerd voorkomen binnen
één baan, maar ook door het combineren van twee parttime banen. Dat kan zelfs
binnen één arbeidsovereenkomst waarbij een werknemer wordt aangesteld voor
een bepaald aantal uren en kan worden opgeroepen voor een flexibel aantal uren
daarnaast. Verder zijn er combinaties mogelijk met het werken als zzp-er. Een deel
van de zzp-ers laat zich ook tijdelijk of voor vast inhuren als werknemer, bijvoor-
beeld bij dezelfde werkgever die ook hun opdrachtgever is. Kortom: flexibele arbeid
is een ingewikkeld en moeilijk te kwantificeren fenomeen (Klein Hesselink e.a.,
2008)13,

Kwantitatieve ontwikkelingen
Ongeveer 30% van alle werkenden in Nederland (werknemers plus zzp-ers) heeft

een flexibele baan (Flexbarometer; figuur 4.1). Dat is ruim 2,5 miljoen werkenden.
Van alle werknemers heeft 20% een flexibele baan. Dat is bijna 1,5 miljoen werk-

13 Door deze verschillende combinaties is het niet altijd duidelijk in welke groep een persoon primair valt. Ten aanzien van
de NEA (een van de belangrijkste gegevensbronnen van dit hoofdstuk) geldt: deze is verstuurd aan een steekproef van
werknemers. In een enkel geval betreft dit personen die op de loonlijst staan van hun eigen bedrijf (zelfstandigen).
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nemers. Het aantal flexwerkers in Nederland is sterk gestegen. In 1983 waren er
volgens de Labour Force Survey (LFS) nog maar 248.500 flexwerkers (5,8% van
alle werknemers). Omdat flexibele contracten vaak korter duren dan een jaar zijn
er meer flexibele contracten dan individuele flexwerkers. In totaal is 29% van alle
banen van werknemers in 2011 een flexibele baan'®. De laatste jaren is er sprake van
een daling van het aantal werknemers. Deze daling vindt vooral plaats bij de vaste
aanstellingen. Bij de tijdelijke aanstellingen is de daling minder groot, waardoor het
percentage tijdelijke aanstellingen ook in de laatste drie jaren enigszins toeneemt
en pas in 2011 iets is gedaald.

Aantal werkenden in Nederland, inclusief zelfstandigen volgens
de Flexbarometer

4,4%

9,9%
B werknemers met vaste arbeidsrelatie
2,0% B werknemers tijdelijk >= 1jaar
1'3%’ .. . P
B werknemers tijdelijk uitzicht op vast
5,3% I werknemers overig tijdelijk
2 4% B uitzendkrachten
1,7% — I oproep- of invalkrachten
B werknemers vast geen vaste uren
5,3%
66,3% -
B werknemers tijdelijk geen vaste uren
1,3%
B zelfstandigen zonder personeel
| | zelfstandigen met personeel/meewerkenden
Aantal werkenden per contracttype
Alle werkenden | alle sectoren BRON: EBB 2011

Ontwikkelingen bij uitzendkrachten, oproepkrachten en tijdelijke banen
Werknemers met een tijdelijke aanstelling vormen de grootste groep flexwerkers.
Uit de NEA blijkt dat in 2011 15% van alle werknemers in Nederland een tijdelijke
aanstelling (al dan niet met uitzicht op vast) had (figuur 4.2). Het aandeel werkne-
mers met een tijdelijke aanstelling (al dan niet met uitzicht op vast) is sinds 2005
gestegen, met uitzondering van de twee laatste jaren. Dit hangt mogelijk samen met
de economische situatie. Ook in eerdere periodes van recessie was er een daling
van het aandeel tijdelijke werknemers (Klein Hesselink e.a., 2008). In 2011 was de
verhouding tussen tijdelijke werknemers met en zonder uitzicht op vast werk gelijk:
allebei 7,5% van het totaal aantal werknemers in Nederland.

14 www.statline.cbs.nl: tabel: Arbeidsrekeningen; arbeidsvolume naar bedrijfstak en geslacht



67

ARBOBALANS 2012

Ontwikkeling van de percentages flexwerkers in de jaren 2005-2011
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Ontwikkeling van het aantal gewerkte uitzenduren relatie tot de
economische ontwikkelingen
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Het percentage uitzendkrachten schommelt rond de twee procent van het totaal
aantal werknemers. Uitzendwerk is een indicator bij uitstek voor de economische
toestand (Knegt e.a., 2007). In economisch slechte tijden daalt het aantal uitzend-
krachten als eerste en in economisch goede tijden (en zelfs bij de verwachting
ervan) stijgt het aantal onmiddellijk. De reden is dat werkgevers door middel van
het inhuren van uitzendkrachten snel kunnen reageren op de conjuncturele ontwik-



68

ARBOBALANS 2012

kelingen. De maandcijfers van de uitzendbranche zijn daardoor een goede graad-
meter van hoe bedrijven reageren op de economische ontwikkelingen. Figuur 4.3
laat bijvoorbeeld de dubbele dip in de recente jaren zien, waarbij er sprake was van
een recessie in de jaren 2008 tot en met 2010, een opleving vanaf april 2010 tot en
met midden 2011 en een tweede recessie vanaf midden 2011.

Oproepwerk is vooral na invoering van de Flexwet in 1999 een tijd lang minder
populair geweest (Klein Hesselink e.a., 2008; Knegt e.a., 2007). De reden was de
bepaling dat bij drie maanden inhuur van een oproepkracht het gemiddeld aan-
tal ingehuurde uren geldt als arbeidsovereenkomst. Daardoor werden werkgevers
huiverig en kwamen bijvoorbeeld de nul-uren contracten vrijwel te vervallen.
Inmiddels lijkt het erop dat oproepcontracten weer meer toegepast worden. Zij
maken inmiddels 3,5% van de arbeidsovereenkomsten in Nederland uit.

Hoe doet Nederland het ten opzichte van Europa?

Met 18% tijdelijke contracten scoort Nederland volgens de Labour Force Survey
relatief hoog ten opzichte van de overige landen (Figuur 4.4). Alleen Polen, Spanje
en Portugal scoren hoger. Dit is vrijwel identiek aan de resultaten van de European
Working Conditions Survey (EWCS) (Parent-Thirion e.a., 2012). Nederland behoort
dus tot de koplopers in Europa als het gaat om tijdelijk werk.

Percentage werknemers met een tijdelijk contract in 2011 in
Europese landen en Turkije
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Ook ten aanzien van het percentage bedrijven dat gebruik maakt van flexibele
arbeidsovereenkomsten is Nederland koploper. Uit de European Company Survey
(ECS) blijkt dat in 2009 bijna 90% van de bedrijven in de afgelopen 12 maanden
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4.4

gebruik maakte van flexibele arbeidsovereenkomsten (Riedman e.a., 2010). Daarna
komt Polen met 75%. Alle overige lidstaten en landen zitten onder de 70%. In de
WEA 2010 is gevraagd naar de situatie op 1 januari 2010. Toen had in totaal 54 %
van de organisaties flexwerkers in dienst. Dat dit percentage lager is dan de 90%
uit de ECS komt waarschijnlijk doordat bedrijven niet altijd permanent flexwerkers
inhuren. Bekend is de uitspraak “piek en ziek” die aangeeft dat flexwerkers nodig
zijn in tijden van drukte en ter ziektevervanging. De WEA vraagt naar de stand van
zaken op 1 januari, wat doorgaans een moment van weinig economische activiteit
is, na alle decemberdrukte. De economische crisis kan eveneens een verklaring voor
het lagere percentage zijn. Organisaties hebben door bezuinigingen en daling in
productievraag afscheid moeten nemen van flexwerkers in hun flexibele schil.

Wie zijn de flexwerkers?

Deze paragraaf beschrijft de flexwerkers naar drie persoonskenmerken: geslacht,
leeftijd en opleiding en naar de sectoren waar zij werken.

Geslacht: meer vrouwen zijn flexwerker

Vrouwen hebben vaker dan mannen een tijdelijk dienstverband (al dan niet met
uitzicht op vast) (22 % tegenover 19%). In 2005 was het verschil er ook (17 % tegen-
over 15%), maar het verschil is wel groter geworden. Andersom hebben vrouwen
ook minder vaak dan mannen een vast dienstverband. Dat betekent mogelijk meer
arbeidsonzekerheid. Maar vrouwen kiezen soms bewust voor een flexibel contract
om werk beter te kunnen combineren met het privéleven (Walker, 2009).

Percentage flexwerk naar geslacht
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Figuur 4.5 geeft de percentages mannen en vrouwen per type flexibel dienstverband
weer. In 2011 hebben vrouwen vaker dan mannen een tijdelijk dienstverband met
uitzicht op vast. In 2005 was dat andersom. Verder valt op dat in 2011 vrouwen
vaker dan mannen een tijdelijk dienstverband voor bepaalde tijd hebben. Mannen
zijn wel vaker uitzendkracht dan vrouwen, maar vrouwen zijn daarentegen weer
vaker dan mannen oproepkracht/invalkracht. Dat zijn mogelijk vrouwen waarvan
de partner een fulltime baan heeft en die wat willen bijverdienen, vaak in de zorg,
het winkelbedrijf of in de horeca. Dit was in 2005 ook zo.

Leeftijd en loopbaan: niet alleen jongeren hebben flexwerk

Figuur 4.6 geeft de verdeling van de verschillende types dienstverbanden naar leef-
tijd weer. Het blijkt dat jonge werknemers het minst vaak een vast dienstverband
hebben. Dit bevestigt het idee dat jonge mensen vaak starten met flexcontracten
(Bertrand-Cloodt e.a., 2012). Jonge werknemers hebben vaak een tijdelijke aan-
stelling voor bepaalde tijd en zijn vaak oproepkracht/invalkracht. Dat laatste heeft
voornamelijk te maken met het type werk dat zij doen en met het feit dat het vaak
gaat om een bijbaantje (Klein Hesselink e.a., 2008). Met het stijgen van de leeftijd
neemt het percentage flexcontracten geleidelijk af en wordt tijdelijk werk met uit-
zicht op vast een veel voorkomend type dienstverband. Deze dienstverbanden zet-
ten zich waarschijnlijk om in vaste aanstellingen. Vanaf de leeftijd van 30 jaar heeft
ruim 80% van de werknemers een vaste aanstelling.

Percentage flexwerk naar leeftijd
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Na het 60e levensjaar neemt dit het aandeel vaste banen weer af en is er een toe-
name van vooral het aandeel oproep-/invalkrachten, uitzendkrachten en tijdelijke
dienstverbanden voor bepaalde tijd. Het aandeel tijdelijk dienstverbanden met uit-
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zicht op vast werk is nihil. Opvallend is dat het aandeel uitzendkrachten bij 63- en
64-jarigen in 2011 aanzienlijk groter is dan in 2005.

Opleiding

Hoogopgeleiden hebben minder vaak een flexibele baan dan laagopgeleiden (16%
tegenover 26%). Dit geldt voor alle vier de types flexibele contracten (figuur 4.7).
Dat is niet anders dan in 2005, hoewel het verschil tussen hoog- en laagopgeleiden
wel is toegenomen (in 2005 13 % tegenover 19% in 2011).

De percentages laagopgeleiden met een tijdelijk dienstverband of een baan op
oproep/inval basis zijn ten opzichte van 2005 toegenomen. Werknemers met een
hoge opleiding zijn relatief weinig werkzaam als oproepkracht of uitzendkracht. Een
mogelijke verklaring hiervoor is dat flexwerkers vaak jonge mensen zijn, die gemid-
deld lager opgeleid zijn omdat ze de hogere opleiding nog niet hebben afgerond.

Percentage flexwerk naar opleidingsniveau
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Sector

Figuur 4.8 geeft de verdeling van de types flexwerkers per sector. De horeca heeft
de grootste flexibele schil, gevolgd door landbouw en visserij. In beide sectoren is
er sprake van veel seizoensgebonden werk. De flexibele schil is het kleinst in het
openbaar bestuur en de financiéle instellingen. In de horeca werken de meeste flex-
werkers als oproep- of invalkracht of in een tijdelijk dienstverband voor bepaalde
tijd. Deze laatste groep is ten opzichte van 2005 gegroeid. Dit lijkt ten koste te zijn
gegaan van het aandeel uitzendkrachten. In de landbouw en visserij werken flex-
werkers met name als oproep- en invalkrachten. De minste oproep- en invalkrach-
ten en uitzendkrachten worden gevonden in het onderwijs. Het aandeel vaste
dienstverbanden is daar sinds 2005 iets toegenomen.
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Aard dienstverband naar sector
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4.5 Kwaliteit van de arbeid

Als flexwerkers worden ingezet om pieken of achterstanden in de productie op te
lossen, kan dit gevolgen hebben voor hun kwaliteit van arbeid, maar ook voor hun
gezondheid. Te weinig voorlichting, inwerktijd, werkdruk en eenzijdig werk zijn
dan risico’s die kunnen ontstaan. Deze paragraaf vergelijkt de kwaliteit van de
arbeid van flexwerkers en werknemers met een vast contract.

Fysieke belasting

Tabel 4.1 geeft de blootstelling aan fysieke belasting weer. Flexwerkers geven vaker
dan vaste werknemers aan dat zij werk doen waarbij regelmatig kracht gezet moet
worden. Dit geldt met name voor de oproep- en invalkrachten. De blootstelling van
oproep- en invalkrachten aan werkzaamheden waarbij kracht gezet moet worden is
ten opzichte van 2007 toegenomen (was 23,6%). Bij de andere groepen flexwerkers
is het niet toegenomen, of in veel mindere mate. Flexwerkers geven ook vaker dan
vaste werknemers aan regelmatig herhalende bewegingen te maken. Dit geldt met
name voor de uitzendkrachten. Ten opzichte van 2007 is er wel een daling van bijna
12% in het percentage uitzendkrachten dat aangeeft regelmatig te maken te hebben
met herhalende bewegingen.
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Tabel 4.1: Fysieke belasting naar contracttype

TUDELUK, | TIUDELUK, OPROEP-,
\I/;:s:: UITZICHT | BEPAALDE I.II(I;‘Z\EI:# INVAL-
VAST TUUD KRACHT
Kracht zetten (regelmatig) 18,5% 20,7% 22,2% 23,8% 29,2%
(0] kkelijke khoudi
1 .eu el 11,0% 9,1% 8,9% 13,0% 11,8%
(regelmatig)
Trillingen en schudden van
iz uaceny 9,4% 9,6% 6,8% 17,4% 8,9%
apparaten (regelmatig)
Beeldschermwerk (uur per dag) 4.1 3,7 2,9 &5 1,2
Herhalende b i
I e 33,8% 34,6% 39,9% 46,3% 42,8%
(regelmatig)
Vold ieke ei
oldoen aan fysieke eisen 87,5% 90,5% 89,3% 85,2% 88,1%

((helemaal) mee eens)

BRON: NEA 2011

Uitzendkrachten geven vaker dan vaste werknemers aan in een ongemakkelijke
werkhouding te werken en aan trillen en schudden te zijn blootgesteld. Dat geldt
niet voor de andere typen flexwerkers. Hier speelt mogelijk dat veel uitzendkrach-
ten in de industrie werken, waar deze risico’s vaak voorkomen. Ten opzichte van
2007 is blootstelling aan ongemakkelijke houdingen niet veranderd, maar is de
blootstelling aan trillen en schudden toegenomen (was 16,9%). Het aantal uur per
dag dat uitzendkrachten achter een beeldscherm werken is ten opzichte van 2007
toegenomen met een kleine drie kwartier.

De hoge blootstelling van uitzendkrachten is terug te zien in de mate waarin zij
kunnen voldoen aan de fysieke eisen van het werk. Uitzendkrachten geven minder
vaak dan vaste werknemers aan hier aan te kunnen voldoen. De overige flexwerkers
geven juist vaker aan gemakkelijk te kunnen voldoen aan de fysieke eisen van het
werk. Mogelijk komt dit mede door hun gemiddeld jonge leeftijd en weinig ervaring.

Omgevingsfactoren en veiligheid

Tabel 4.2 geeft de blootstelling aan omgevingsfactoren en veiligheidsrisico’s weer.
Uitzendkrachten en oproep- en invalkrachten geven vaker dan vaste werknemers
aan regelmatig te maken te hebben met lawaai. De oorzaak daarvan kan zijn dat
zij vaak in de industrie (uitzendkrachten) en horeca (oproep- en invalkrachten)
werkzaam zijn. Ten opzichte van 2007 lijkt het lawaai voor uitzendkrachten te zijn
afgenomen, maar voor oproep- en invalkrachten juist te zijn toegenomen.
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Tabel 4.2: Omgevingsfactoren en veiligheid naar contracttype

TIDELUK, | TIUDELLK, OPROEP-,
\g;sl;l': UITZICHT | BEPAALDE l:;:g:g INVAL-
VAST TUD KRACHT
Lawaai (regelmatig) 6,8% 6,6% 5,3% 13,4% 8,1%
Water(ige oplossingen) (vaak/altijd) 15,7% 18,5% 19,1% 13,0% 33,2%
Stoffen op de huid (vaak/altijd) 8,9% 10,9% 11,4% 9,6% 16,1%
Stoffen inademen (vaak/altijd) 8,4% 7,5% 6,0% 11,2% 6,9%
Besmetting door personen
. - P . 7,2% 6,1% 7,8% 3,3% 10,1%
en dieren (vaak/altijd)
Gevaarlijk werk (regelmatig) 3,6% 3,3% 2,0% 4,4% 2,3%

BRON: NEA 2011

Blootstelling aan stoffen komt gemiddeld vaker voor bij flexwerkers. Vooral oproep-
en invalkrachten geven vaker dan vaste werknemers aan dat ze werken met water
of waterige oplossingen (dit is ten opzichte van 2008!° met 6,5 procentpunt toe-
genomen). Alle flexwerkers, maar met name de oproep- en invalkrachten, krijgen
vaker dan vaste werknemers stoffen op de huid. Het krijgen van stoffen op de huid
is bij oproep- en invalkrachten ten opzichte van 2008 iets toegenomen, terwijl dit
bij de andere groepen flexwerkers is afgenomen. Oproep- en invalkrachten komen
van alle werknemers het meeste in contact met mogelijk besmette personen en die-
ren. Dit hangt waarschijnlijk samen met de sectoren waar oproep- en invalkrachten
vaak werken: de horeca, de landbouw en visserij en de zorg.

Blootstelling aan gevaarlijke stoffen en de mate waarin gevaarlijk werk wordt gedaan
is hoger bij de uitzendkrachten, die vaak in de industrie werken. Voor oproep- en
invalkrachten is een toename van blootstelling aan stoffen waar te nemen ten
opzichte van 2008. Het percentage uitzendkrachten dat regelmatig gevaarlijk werk
doet is met 1 procentpunt afgenomen ten opzichte van 2007.

Psychosociale belasting

Tabel 4.3 geeft blootstelling aan psychosociale belasting weer. Gemiddeld geven
flexwerkers minder vaak dan vaste werknemers aan dat zij te maken hebben met
hoge taakeisen, tijdsdruk, emotioneel zwaar werk of ongewenst gedrag. Hierop is
één uitzondering. Oproep- en invalkrachten hebben vaker te maken met ongewenst
gedrag door klanten en patiénten. Dit betreft grotendeels klanten in de horeca en
patiénten in de gezondheidszorg, omdat oproep- en invalkrachten voor het grootste
deel in de sectoren horeca (21,7%) en gezondheids- en welzijnszorg (21,3 %) werk-
zaam zijn. Het aantal oproep- en invalkrachten dat ongewenst gedrag door klanten
en patiénten rapporteert, is wel afgenomen ten opzichte van 2007 (was 30,7%).
Voor alle andere flexwerkers is dit toegenomen. Bij de uitzendkrachten is de groep

15 De vraag naar het werken met water of met waterige oplossingen is pas in 2008 gesteld.
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werknemers met emotioneel zwaar werk ten opzichte van 2007 afgenomen (was
5,2%).

Tabel 4.3: Psychosociale belasting naar contracttype

TUDELUK, | TIJDELLUK, OPROEP-,
‘g:\SAT: UITZICHT | BEPAALDE ':(';‘Z\E:': INVAL-
VAST TUD KRACHT
Hoge taakeisen (vaak/altijd) 40,5% 35,9% 30,6% 30,5% 25,0%
Tijdsdruk (regelmatig) 31,9% 25,2% 23,8% 24,2% 13,8%
Emotioneel zwaar werk (vaak/altijd) 10,3% 7,3% 8,0% 4,6% 5,6%
(o) t ged I ’s, leidi
(;ii"lv:';:ergifzgkz:’) egas, lelding 15,29 15,1% 14,4% 16,2% 11,6%
Ongewenst gedrag klanten,
patiénten, etc. 24.2% 23,5% 24,1% 17,0% 26,6%
(enkele keer of vaker)
Autonomie (regelmatig) 54,7% 40,8% 31,8% 28,0% 26,7%
Moeilijkheid d k
(V;):L;altiej;)sgraa wer 80,3% 73,5% 62,1% 61,8% 49,1%
Gevarieerdheid werk (vaak/altijd) 60,1% 60,8% 48,5% 36,1% 37,6%
Voldoen aan psychische eisen
P 88,9% 90,9% 91,3% 89,2% 90,7%

(mee eens/ helemaal mee eens)

BRON: NEA 2011

Flexwerkers geven doorgaans minder vaak aan uitdagend werk (autonomie, moei-
lijkheidsgraad en gevarieerdheid van het werk) te hebben dan werknemers met een
vaste baan. Dat is vooral bij oproep- en invalkrachten het geval. Ten opzichte van
2007 is hun werk ook minder uitdagend geworden.

Flexwerkers geven vaker dan vaste werknemers aan gemakkelijk te kunnen voldoen
aan de psychische eisen die het werk aan hen stelt. Ten opzichte van vorig jaar is
het percentage werknemers dat makkelijk aan de psychische eisen kan voldoen
gedaald: bij vaste werknemers meer dan bij flexwerkers, de oproep- en uitzend-
krachten uitgezonderd.
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KADER 4.1: LEREN MET EEN SPEL

Uitzendkrachten bevinden zich in een bijzondere positie als het gaat om de voorlichting over veilig
werken. Het is namelijk verplicht om uitzendkrachten vé6r aanvang van de werkzaamheden te
informeren over de risico’s van de werkplek en de eisen die aan de uitzendkracht worden gesteld.
In de praktijk blijken uitzendkrachten niet altijd voorgelicht te worden. De Stichting Arbo Flexbranche
(STAF) speelt hier op in door het voor bedrijven makkelijker te maken om de voorlichting te geven,
maar ook de uitzendkrachten betrokken en bewust te maken.

Zoals in het flexwerk hoofdstuk te lezen is, melden uitzendkrachten minder vaak maatregelen dan
werknemers met een vast contract. Deels lijkt dit te komen doordat het geven van voorlichting
aan deze groep niet hoog op de agenda staat. Uitzendkrachten worden ingezet in tijden van
personeelsschaarste waardoor het vooral belangrijk is dat zij snel aan de slag gaan. Deels hangt
het ook samen met de gedeelde verantwoordelijkheid van het uitzendbureau en het inlenende
bedrijf. Volgens de Arbowet is het inlenende bedrijf werkgever en verantwoordelijk voor de
arbeidsomstandigheden van uitzendkrachten. Het moet zorgdragen voor een goede inrichting

van het werk en de werkplek. Uitzendbureaus hebben daarbij ook een rol. Zij zijn verplicht om
uitzendkrachten, op basis van informatie van het inlenende bedrijf, vooraf te informeren over de
risico’s van de werkplek en de eisen die aan de uitzendkracht worden gesteld. In de praktijk blijkt dit
niet altijd goed te gaan.

STAF speelt hier op in door in te spelen op de verantwoording van zowel de werkgever als de
werknemers. Voor inlenende bedrijven zijn Arbochecklists ontwikkeld. Met deze checklists kan het
inlenende bedrijf snel, en zonder al te veel overbodige vragen, een inventarisatie maken van de
aanwezige risico’s. Hiermee kan het uitzendbureau van de benodigde informatie worden voorzien,
en de uitzendkracht voor aanvang van het werk worden voorgelicht. Er is een algemene checklist,
maar er zijn ook drie werkinhoudelijke: administratief, medisch en productie/technisch/logistiek.
De Arbochecklists bieden het bedrijf ook een goed aangrijpingspunt om hun eigen voorlichting op te
baseren.

Maar omdat veilig en gezond werken de verantwoordelijkheid van alle betrokken partijen is, wil

STAF ook bij de uitzendkrachten een stuk bewustwording creéren. Hiervoor is de online game

‘jouw werk, jouw veiligheid’ ontwikkeld. De game richt zich direct op de uitzendkracht en laat zien
wat veelvoorkomende risico’s zijn én geeft tips over hoe hier mee om te gaan. De game richt zich op
sectoren waar veel uitzendkrachten werken: horeca, bouw, transport & logistiek, land- en tuinbouw
en industrie. De risico’s die worden behandeld zijn divers, en sector specifiek. Zo wordt er bij de
land- en tuinbouw aandacht besteed aan het dragen van goede kleding bij het werken met kou maar
ook aan het werken op hoogte. In de horeca kan het gaan om veilig snijden, maar ook om het dragen
van veiligheidsschoenen. Spelers van de game krijgen een situatie te zien waarin een werksituatie

in de sector wordt nagebootst. Doel van het spel is om snel aan te geven waar er niet goed wordt
omgegaan met de veiligheid. Waar zit in de getoonde situatie een veiligheidsrisico? Maar het blijft
niet bij het signaleren van de risico’s. De game geeft ook tips over hoe met de risico’s om te gaan.
Zo leren uitzendkrachten niet alleen risico’s identificeren, maar ze ook op te lossen. De game
creéert hiermee niet alleen bewustwording maar geeft de uitzendkracht ook tools om de veiligheid te
verbeteren.

De inspanningen van STAF lijken resultaat te hebben. Uit onderzoek onder de leden blijkt dat er vaker
wordt voorgelicht. Of dit werkelijk leidt tot veiliger werken is niet bekend, maar lijkt wel aannemelijk.
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4.6 Effecten

Paragraaf 4.5 laat zien dat flexwerkers gemiddeld meer fysiek belastend en minder
uitdagend werk hebben dan vaste werknemers. Dit is mogelijk gerelateerd aan hun
gezondheid en welbevinden maar ook hun arbeidszekerheid. Deze paragraaf zoomt
daarom in op de gezondheid en de arbeidszekerheid van de flexwerkers.

Gezondheid en welbevinden

Flexwerkers rapporteren gemiddeld vaker dan vaste werknemers een goede of uit-
stekende algehele gezondheid (tabel 4.4). Alleen uitzendkrachten beoordelen hun
gezondheid minder vaak als goed. Sinds 2007 is de gemiddelde gezondheid van de
uitzendkrachten verslechterd. Een verklaring kan zijn dat het aandeel oudere uit-
zendkrachten is toegenomen. In de periode 2007-2011 steeg de gemiddelde leeftijd
van de uitzendkrachten van 32,8 naar 35,1 jaar.

Tabel 4.4: Gezondheid en welbevinden van werknemers naar contracttype

TUDELLK, | TIJDELLK, OPROEP-,
\;:s:: UITZICHT | BEPAALDE l:(';‘z\f::': INVAL-
VAST TUD KRACHT
Algehele gezondheid
2 . e : 89,6% 92,6% 92,0% 87,0% 93,5%
(goed-uitstekend)
Klacht k, schouders,
SIS TS SaraltEes g 38,4% 34,7% 35,0% 32,2% 32,9%
ellenbogen, polsen/handen *)
Burn-outklachten (ja) 13,2% 11,5% 12,4% 14,8% 4,6%

Tevredenheid
arbeidsomstandigheden 74,3% 78,5% 68,4% 60,9% 76,5%
(zeer) tevreden)

Tot 85 jaar of langer 50,4% 55,0% 59,1% 54,9% 63,9%
door willen werken
Tot 65 jaar of langer

52,0% 49,8% 48,7% 46,5% 45,7%
door kunnen werken

BRON: NEA 2011
*) ten minste één keer langdurig in de afgelopen 12 maanden

Klachten aan nek, schouders, armen/ellenbogen en/of polsen/handen maar ook
burn-outklachten, komen gemiddeld minder vaak voor bij flexwerkers dan bij werk-
nemers met een vaste baan. Alleen uitzendkrachten rapporteren vaker dan gemid-
deld burn-outklachten. Waar dit door wordt veroorzaakt is onbekend, maar mogelijk
bestaat er een verband tussen de zwaardere fysieke belasting van uitzendkrachten
en het hogere percentage werknemers met burn-outklachten. Het percentage oproep-
en invalkrachten met burn-outklachten is bijzonder laag. Bij uitzendkrachten is het
percentage werknemers met klachten aan nek, schouders, armen/ellenbogen en/
of polsen/handen ten opzichte van 2007 afgenomen (was 38,7%). Bij oproep- en
invalkrachten is het iets toegenomen. Het percentage werknemers met burn-outklach-
ten is bij uitzendkrachten met 3,2 procentpunt toegenomen ten opzichte van 2007.
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Bij tevredenheid met de arbeidsomstandigheden is een tweedeling te zien.
Werknemers met een tijdelijk dienstverband met uitzicht op vast en oproep- en
invalkrachten geven vaker dan vaste werknemers aan tevreden te zijn. De overige
flexwerkers minder vaak. Bij uitzendkrachten is de tevredenheid ten opzichte van
2007 het minst toegenomen. Dit is mogelijk gerelateerd aan de toename van de
fysieke belasting van uitzendkrachten (zie paragraaf 4.5). Flexwerkers geven vaker
dan vaste werknemers aan dat zij tot 65 jaar of ouder door zouden willen werken
maar minder vaak dat ook te kunnen. Dat is opmerkelijk omdat zij vaker aangeven te
kunnen voldoen aan de fysieke en psychische eisen van het werk (tabel 4.1 en 4.3).

Ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid
Flexwerkers rapporteren gemiddeld een lager ziekteverzuimpercentage dan vaste
werknemers (zie tabel 4.5). Dit komt vooral doordat zij weinig dagen verzuimen.
Werknemers met een vaste baan verzuimen gemiddeld 8,4 dagen per jaar, terwijl dit
bij flexwerkers varieert tussen de 2,9 dagen per jaar (oproep- en invalkrachten) en
de 7,2 dagen per jaar (uitzendkrachten).

Het verschil in de verzuimfrequentie tussen flexwerkers en vaste werknemers is niet
groot. Uitzendkrachten en oproep- en invalkrachten verzuimen het minst frequent.
Dat kan verklaard worden doordat zij jonger zijn, maar wellicht ook omdat zieke
oproepkrachten een klus kunnen weigeren in plaats van zich ziek te melden. De
lage verzuimfrequentie en hoge verzuimduur van uitzendkrachten hangt mogelijk
ook samen met de wachtdagen in deze groep. Uitzendkrachten krijgen de eerste 2
ziektedagen niet uitbetaald en hebben daardoor een hoge verzuimdrempel, maar
blijven daardoor vaak ook langer ziek. Bij uitzendkrachten is de frequentie ten
opzichte van 2007 als enige afgenomen.

Tabel 4.5: Ziekteverzuim, chronische ziekte en arbeidshandicap naar contracttype

TIUDELUK, | TIUDELLK, OPROEP-,
‘g)‘sl;r: UITZICHT | BEPAALDE lﬂ;:g:g INVAL-
VAST TUD KRACHT
Ziekteverzuim percentage 4,7% 2,9% 2,8% 3,8% 2,8%
Ziekteverzuim frequentie 1,1 1,1 1,2 0,9 0,9
Ziekteverzuim in werkdagen per jaar 8,4 5,2 4,4 7,2 2,9
Klachten bij verzuim
eers) doo'Jr ‘\’Nef:' 22,5% 21,6% 20,2% 25,2% 16,2%
Arbeidsgehandicapt (ja) 19,3% 15,7% 14,2% 11,5% 14,5%
Chronische ziekte of aandoening 37,5% 29,9% 29,1% 29,1% 29,8%
Oorzaak ziekte of aandoening 15,5% 9.8% 12.6% 15.7% 4.4%

is (ongeval op) het werk

BRON: NEA 2011
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Uitzendkrachten geven vaker dan vaste werknemers en andere groepen flexwerkers
aan dat de klachten waarmee zij verzuimden (deels) door het werk zijn veroor-
zaakt. Dit is afgenomen ten opzichte van 2007 (was 28,9%).

Het percentage arbeidsgehandicapten en chronisch zieken is bij flexwerkers lager
dan bij vaste werknemers. Tijdelijke werknemers met uitzicht op een vast contract,
hebben hier van alle groepen flexwerkers het vaakst mee te maken. In 2007 waren
dat de uitzendkrachten. Flexwerkers geven minder vaak dan vaste werknemers aan
dat hun aandoening wordt veroorzaakt door het werk. Met uitzondering van de
uitzendkrachten.

Arbeidsongevallenl®

Figuur 4.9 laat zien dat flexwerkers over het algemeen meer arbeidsongevallen
hebben dan vaste werknemers. Opvallend is dat de uitzendkrachten, die voorheen
erg vaak te maken hebben met arbeidsongevallen, hier in 2011 juist weinig mee te
maken hebben. Minder nog dan de werknemers in vaste dienst. Onduidelijk is wat
hier de oorzaak van is.

Percentage arbeidsongevallen naar jaar en contracttype

14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%

0%
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
—@— Vast dienstverband Tijdelijk dienstverband met uitzicht op vast

—&— Tijdelijk dienstverband voor bepaalde tijd —®— Uitzendkracht
—X— Oproepkracht/invalkracht BRON: NEA 2005-2011

16 Gezien de kleine aantallen flexwerkers is hier een brede definitie van ongeval gebruikt. Ook ongevallen zonder verzuim
worden meegenomen. Vergelijking met de Monitor Arbeidsongevallen en het kerncijferhoofdstuk is daardoor niet mogelijk.



80

ARBOBALANS 2012

4.7

Arbeidszekerheid

De Flexwet regelt samen met de sectorale cao-onderhandelingen de baanzekerheid
van flexwerkers. Figuur 4.10 geeft weer hoe flexwerkers in 2011 dachten over de
kans om de baan te verliezen en de zorgen die men zich daarover maakt.

Trends in risico baanverlies en zorgen om baanbehoud

RISICO BAANVERLIES ZORGEN BAANBEHOUD
60%

40%

. f

20%
10%

0%
2007 2008 2009 2010 2011 2007 2008 2009 2010 2011
—&— Vast dienstverband Tijdelijk dienstverband met uitzicht op vast

—&— Tijdelijk dienstverband voor bepaalde tijd —@— Uitzendkracht
—X%— Oproepkracht/invalkracht BRON: NEA 2007-2011

Gemiddeld geven flexwerkers vaker dan vaste werknemers aan risico te lopen
om hun baan te verliezen en zich daar ook zorgen over te maken (De Witte e.a.,
2012; Klandermans e.a., 2010). Alleen de oproep- en invalkrachten verschillen wei-
nig van de vaste werknemers. Een mogelijke verklaring hiervoor is dat oproep- en
invalkrachten vaak ook een vaste aanstelling hebben en daarnaast voor een flexibel
aantal uren opgeroepen kunnen worden (Knegt e.a., 2007). Vooral in 2009 schatten
werknemers de kans op baanverlies hoog in. De zorgen over baanbehoud zijn sinds
2007 voor alle werknemers consequent gestegen.

Maatregelen

Maatregelen voor het verbeteren van de kwaliteit van de arbeid zijn voor alle werk-
nemers nodig. Flexwerkers verdienen daarbij, mede gezien de uitkomsten van
de vorige paragrafen, extra aandacht. Vanwege hun tijdelijke aanstelling kunnen
arbeidsrisico’s over het hoofd gezien worden door de organisaties en kunnen zij
minder voorlichting en inwerktijd krijgen.
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Arbo-maatregelen volgens werkgevers

De vraag is in hoeverre er maatregelen genomen worden voor werknemers met een
grotere afstand tot de werkgever zoals de flexwerkers. In de WEA geeft 5% van de
werkgevers aan maatregelen te hebben genomen die specifiek zijn gericht op de
arbeidsomstandigheden en/of het verzuim van uitzendkrachten en/of gedetacheer-
den (zie figuur 4.11).

Percentage bedrijven dat maatregelen neemt die specifiek zijn gericht op
de arbeidsomstandigheden en/of het verzuim van uitzendkrachten en/of gedetacheerden
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B Percentage bedrijven met maatregelen & «/fz}“
A Percentage uitzendkrachten en gedetacheerden in organisatie BRON: WEA 2010

Grote bedrijven nemen vaker dan kleine bedrijven maatregelen en bij de overheid
in de landbouw, de industrie en de bouwnijverheid gebeurt dit het meest. In de
horeca, de zorg en de overige dienstverlening gebeurt dit het minst. Er lijkt wei-
nig verband te zijn tussen het nemen van maatregelen en het aandeel flexwerkers
(exclusief tijdelijk aangestelde werknemers of zzp-ers) in de organisaties.

Arbo-maatregelen volgens werknemers

Naast specifieke maatregelen voor flexwerkers treffen werkgevers ook maatregelen
waar alle werknemers van kunnen profiteren. Tabel 4.6. geeft weer in hoeverre
volgens werknemers voldoende maatregelen zijn getroffen tegen diverse arbeidsri-
sico’s.
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Tabel 4.6: Percentage werknemers dat aangeeft dat voldoende maatregelen getroffen
zijn naar contractvorm

TUDELUK, | TIJDELUK, OPROEP-,
\Q:SI;I'I\‘E UITZICHT | BEPAALDE l::;‘z\il:g INVAL-
VAST TUD KRACHT
Werkdruk/werkstress 39,4% 43,0% 38,1% 36,9% 38,9%
Emotioneel zwaar werk 38,0% 36,0% 30,6% 29,0% 29,0%
Klachten arm, nek, schouder
. 41,9% 32,8% 28,9% 31,4% 14,3%
(KANS)
Lichamelijk zwaar werk 34,2% 36,3% 32,7% 28,4% 35,6%
Geluid 33,2% 29,5% 27,5% 34,2% 25,4%
Roken door collega’s of klanten 43,1% 39,4% 38,8% 43,0% 41,8%
Intimidati ie of Id
(Zg'm? 'e agressie of gowe 33,0% 31,5% 30,6% 31,1% 29,4%
Intimidati ie of Id
(?n::rln)a 'e agressie of gowe 25,9% 21,9% 23,4% 24,3% 17,4%
Gevaarlijke stoffen 28,8% 26,5% 25,1% 26,6% 24,1%
Veiligheid, bedrijfsongevallen 46,3% 44,9% 43,2% 40,9% 45,4%
Virussen, bacterién schimmels 33,4% 34,8% 33,9% 26,3% 34,3%

BRON: NEA 2011

In grote lijnen lijken flexwerkers minder positief te zijn over de genomen maat-
regelen dan vaste werknemers. Wel is er een aantal opvallende zaken te zien.
Werknemers met een tijdelijk dienstverband met uitzicht op vast zijn het meest
positief over maatregelen tegen werkdruk en werkstress. Uitzendkrachten zijn het
minst vaak positief en dat percentage is ook gedaald ten opzichte van 2008.

Oproep- en invalkrachten zijn opvallend vaak niet tevreden over de maatregelen
tegen KANS. In paragraaf 4.5. bleek dat zij ook het minste aantal uur beeldscherm-
werk per dag hebben. In 2008 vond wel een aanzienlijk groter deel van de oproep-
en invalkrachten dat er voldoende maatregelen waren getroffen (was 23%).

Uitzendkrachten geven het minst vaak aan dat er voldoende maatregelen zijn
getroffen tegen lichamelijk zwaar werk terwijl in paragraaf 4.5. bleek dat dit juist
de groep werknemers is met gemiddeld veel zwaar lichamelijke werk. Wat betreft
maatregelen tegen geluid zijn uitzendkrachten daarentegen het meest positief, ter-
wijl zij van alle werknemers het meest zijn blootgesteld aan lawaai.

Employability

Vaak wordt verondersteld dat flexwerkers slechter af zijn dan vaste werknemers als
het gaat om leren en ontwikkelen. Werkgevers zouden daar minder in willen inves-
teren (Felstead & Gallie, 2004).
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De WEA laat zien dat in 2010 in totaal 45,6% van de werkgevers het eens of hele-
maal eens is met de stelling dat er uitdagende functies worden geboden aan de
flexwerkers in de organisatie. Daarnaast is 47,6 % van mening dat dat ook geldt voor
het bieden van ontwikkelmogelijkheden. De mening van werknemers geeft een wat
ander beeld (tabel 4.7).

Tabel 4.7: Employability naar contractvorm

TUDELUK, | TIJDELUK,

uirzenp- | OPROEP-

UITZICHT | BEPAALDE INVAL-
VAST TUD RRACHE KRACHT

Laatste 2 jaar in bedrijf aan interne

L 61,3% 48,1% 38,9% 29,9% 22, 7%
opleiding/cursus mee gedaan
Laatste 2 jaar bedrijf externe
se ) e 46,2% 36,8% 26,0% 16,6% 12,8%
opleiding/cursus betaald
In bedrijf laatste 2 jaar van functie
! Jaarvan funet 18,8% 19,3% 15,2% 12,4% 13,2%
veranderd
Functie laatste 2 jaar uitgebreid 46,0% 35,8% 26,2% 24,4% 27,1%
Laatste 2 j in bedrijf ti
g:fn:ait JEEIr I I e 15,6% 16,9% 10,6% 11,2% 12,7%
Kenni dighed luit
ennis en vaardigheden siiten 62,2% 56,6% 46,9% 45,8% 39,6%
goed aan bij huidige werk
Heeft meer kennis en vaardigheden
_ = el 32,8% 36,4% 45,3% 50,3% 56,2%
dan nodig voor huidige werk
Promotie- en
loopbaanmogelijkheden één van de 11,8% 15,7% 8,2% 3,6% 3,2%
3 belangrijkste aspecten
Scholings- en
opleidingsmogelijkheden één van 10,6% 20,9% 16,8% 9,1% 8,7%
de 3 belangrijkste aspecten
R teijf tie-
apportcijfer prﬁ)mo ie-en 55 6.1 5.1 44 5.4
loopbaanmogelijkheden
Rapportcijfer scholings- en
pportel - 63 67 6,0 47 6.0

opleidingsmogelijkheden

BRON: NEA 2011

Flexwerkers geven aanzienlijk minder vaak dan vaste werknemers aan dat ze de
laatste 2 jaar een opleiding hebben gevolgd die is gefinancierd door het bedrijf. In
2007 was dit ook het geval. Ten opzichte van 2007 is het percentage flexwerkers dat
een interne opleiding bij het bedrijf heeft gevolgd gedaald, terwijl dit percentage bij
vaste werknemers juist is toegenomen. Dit geldt met name voor de flexwerkers die
geen dienstverband hebben met uitzicht op vast. Dat wekt de indruk dat werkgevers
inderdaad minder bereid zijn om op dat vlak in flexwerkers te investeren. Of flex-
werkers wel zelf een externe opleiding of een cursus hebben betaald is onbekend.

Werknemers met een tijdelijk dienstverband met uitzicht op vast geven vaker dan
vaste werknemers aan dat ze de afgelopen 2 jaar te maken hebben gehad met een
verandering van functie binnen het bedrijf of promotie hebben gemaakt. Bij de drie
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andere groepen flexwerkers is dat minder vaak. Alle flexwerkers geven aanzienlijk
minder vaak dan vaste werknemers aan dat hun functie de afgelopen 2 jaar is uit-
gebreid.

Vaste werknemers geven vaker dan flexwerkers aan dat hun kennis en vaardigheden
goed aansluiten bij hun huidige werk. Als we kijken naar het percentage werkne-
mers dat aangeeft meer kennis en vaardigheden in huis te hebben dan nodig is voor
het huidige werk, is het omgekeerde zichtbaar. Flexwerkers lijken vaker overgekwa-
lificeerd. Bij uitzend-, oproep- en invalkrachten kan dat te maken hebben met het
feit dat daar veel studenten tussen zitten.

Flexwerkers lijken promotie- en loopbaanmogelijkheden minder belangrijk te
vinden dan vaste werknemers, behalve de tijdelijke werknemers met uitzicht op
een vast contract. Wat betreft scholings- en opleidingsmogelijkheden ligt dat iets
anders. Hier geven alle werknemers met een tijdelijk contract vaker dan vaste werk-
nemers aan dat dit tot hun top 3 van belangrijke aspecten in een baan behoort.
Uitzendkrachten geven als enige de promotie-, loopbaan, scholings- en opleidings-
mogelijkheden gemiddeld een onvoldoende.

Samenvattend

In de vorige paragrafen is gekeken naar de kwaliteit van de arbeid, de effecten
hiervan en de getroffen maatregelen van flexwerkers. Er werden verschillen maar
ook overeenkomsten met werknemers in vaste dienst gevonden. De vraag is wat de
optelsom van deze verschillen en overeenkomsten oplevert.

Gemiddeld rapportcijfer flexwerkers voor het type dienstverband of de
contractvorm waarmee ze werken

10
9
8 8,08
7 7,05
6,54
6 6,07
5 5,41
4
8
2
1
Vast Oproepkracht/ Tijdelijk Tijdelijk Uitzendkracht
dienstverband invalkracht dienstverband dienstverband
uitzicht vast bepaalde tijd

BRON: NEA 2011
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4.8

Figuur 4.12 laat zien dat werknemers met een vaste baan het meest tevreden zijn
over hun contractvorm. Daarna volgen de oproep- en invalkrachten en de werk-
nemers met een tijdelijke aanstelling. Uitzendkrachten komen achteraan met een
onvoldoende.

Zelfstandigen Zonder Personeel

Flexwerkers zijn werknemers. Tegelijk met de opkomst van de flexwerkers is echter
een groep zelfstandigen ontstaan die voor eigen rekening of risico diensten of pro-
ducten aanbiedt. De overheid beschouwt deze personen als een bijzondere groep
van zelfstandigen, namelijk zelfstandigen zonder personeel (zzp-ers). Volgens de
veelgebruikte definitie van het CBS is een zzp-er een persoon met als (hoofd)baan
het verrichten van arbeid voor eigen rekening of risico in een eigen bedrijf of prak-
tijk, of in een zelfstandig uitgeoefend beroep die daarbij geen personeel in dienst
heeft.

Kwantitatieve ontwikkeling

Figuur 4.13 geeft de percentages zelfstandigen sinds 1983. Het percentage zelfstan-
digen met personeel is vrijwel gelijk gebleven, maar het percentage zzp-ers steeg
sterk. Overigens neemt het aantal zelfstandigen met personeel absoluut gezien wel
toe, namelijk van 220.000 zelfstandigen in 1983 naar 311.800 in 2011. De totale
beroepsbevolking stijgt in diezelfde tijd namelijk van 4,9 miljoen naar 8,2 miljoen,
waardoor het percentage zelfstandigen met personeel niet substantieel verandert.
Wat opvalt is dat de stijging van het aandeel zzp-ers ook na de crisis van 2008
gewoon doorgaat. Een reden kan zijn dat veel werknemers toen hun baan kwijt zijn
geraakt en als zzp-er zijn begonnen.
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Ontwikkeling van het aantal zelfstandigen met en zonder personeel in
Nederland in percentages van de totale werkzame beroepsbevolking
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Wie zijn de zzp-ers?

Voor een recente vergelijking van zzp-ers met werknemers is gebruik gemaakt van
de EWCS 2010. Het blijkt dan dat er minder vrouwen onder de zzp-ers zijn (36%)
dan onder de werknemers (49%). De gemiddelde leeftijd van zzp-ers is met 48
jaar hoger dan van werknemers (43 jaar). Gemiddeld werken zzp-ers 39 uren per
week (5 dagen), terwijl werknemers gemiddeld 31 uren per week werken (4 dagen).
Voordat zij zzp-er werden had deze groep voor 54 % een baan als werknemer (47 %
een vaste baan en 7% een tijdelijke baan), 12% komt direct vanuit een opleiding en
30% had als vorige situatie een andere zzp-baan. Vrijwel niemand was werkloos.

Kwaliteit van de arbeid

In de EWCS is gevraagd naar een aantal indicatoren voor de kwaliteit van de arbeid.
Figuur 4.14 geeft een vergelijking tussen de blootstelling van werknemers en zzp-
ers aan negen omgevingsfactoren. Hinder van lawaai komt vaker voor bij werkne-
mers en hinder van tabaksrook bij zzp-ers. De overige omgevingsfactoren in figuur
4.14 verschillen niet tussen zzp-ers en werknemers.

Ook ten aanzien van blootstelling aan lichamelijk belastend werk zijn weinig ver-
schillen te zien. Alleen verrichten zzp-ers minder vaak voor de helft van de tijd of
meer beeldschermwerk (42%) dan werknemers (55%).
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Blootstelling aan omgevingsfactoren % werknemers en zzp-ers dat meer
dan de helft van de tijd wordt blootgesteld
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De psychosociale belasting van zzp-ers blijkt minder te zijn dan die van werkne-
mers. In een hoog tempo en met krappe deadlines werken komt vaker voor bij
werknemers.

Effecten op veiligheid, gezondheid en welbevinden

Bij de zzp-ers vindt 16% dat de eigen gezondheid en veiligheid gevaar loopt door
omstandigheden op het werk. Bij de werknemers is dat 15%. Daarnaast vindt 10%
van zowel de zzp-ers als van de werknemers dat de eigen gezondheid nadelig
beinvloed wordt door het werk. In totaal vindt 82% van de werknemers de eigen
gezondheidstoestand goed tot zeer goed. Bij de zzp-ers is dat 78 %.

Er is een verschil in het aantal dagen dat men in de afgelopen 12 maanden vanwege
gezondheidsproblemen verzuimd heeft. Bij de zzp-ers is dat gemiddeld 4 dagen en
bij de werknemers is dat gemiddeld 9 dagen. Gemiddeld 47% van de zzp-ers heeft
de afgelopen 12 maanden wel eens doorgewerkt terwijl ze eigenlijk ziek waren. Bij
de werknemers is dat 36%.

Maatregelen genomen door de inleners

In de WEA 2010 is de vraag gesteld of werkgevers maatregelen hebben genomen
die specifiek zijn gericht op de arbeidsomstandigheden en/of het verzuim van zzp-
ers. In totaal geeft 6% van de werkgevers aan maatregelen te hebben genomen die
specifiek zijn gericht op de arbeidsomstandigheden en/of het verzuim van zzp-ers
(zie figuur 4.15).
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Maatregelen van bedrijven die specifiek zijn gericht op de arbeids-
omstandigheden en/of het verzuim van Nederlandse zzp-ers
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Vooral bedrijven in de bouwnijverheid, de landbouw en de industrie nemen maat-
regelen. Dit zijn ook de sectoren waar de meeste zzp-ers werkzaam zijn. In de zake-
lijke dienstverlening (tussenpersonen), het onderwijs (freelance leerkrachten) en
de overige dienstverlening (artiesten bij culturele organisaties) zijn er veel zzp-ers
maar relatief weinig organisaties met maatregelen. Het lijkt er op dat grote bedrij-
ven wat vaker maatregelen nemen dan kleine bedrijven, maar dat verschil is niet
groot. Wel hebben grote bedrijven duidelijk minder vaak zzp-ers in dienst.

Employability

In tegenstelling tot de werknemers moeten zzp-ers zelf het initiatief nemen om hun
employability en zakelijke kansen te verbeteren. Figuur 4.16 geeft een vergelijking
van de deelname aan opleidingen en cursussen van beide groepen.
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4.9

Opleidingskenmerken van Nederlandse zzp-ers en werknemers in de
afgelopen 12 maanden

Training betaald door werk of mijzelf (zzp-er)
Training betaald door uzelf

On-the-job training

INDIEN TRAINING BETAALD DOOR ZAAK OF ZZP-ER

Training hielp om mijn werk te verbeteren —

Training verbeterde mijn baanzekerheid

Training verbeterde mijn toekomstkansen

B Percentage zzp-ers 0% 20% 40% 60% 80% 100%

I Percentage werknemers BRON: EWCS 2010

Het blijkt dat werknemers vaker dan zzp-ers een training gevolgd hebben die door
het werk betaald is of tijdens het werk plaatsvond. De effecten van de trainingen in
termen van het verbeteren van het werk, de baanzekerheid en de toekomstkansen
worden wel door zzp-ers en werknemers als even gunstig ingeschat.

Conclusies

Flexibele werknemers en zzp-ers zijn niet meer weg te denken in het Nederlandse
arbeidsbestel. Ongeveer 20% van de werknemers is flexwerker en nog eens 10%
werkt als zzp-er. Als ook de werkgevers worden meegerekend (4 %) dan heeft nog
maar iets meer dan twee derde van de Nederlandse werkende beroepsbevolking
een vaste aanstelling. Flexwerk is vooral een contractvorm die gebruikt wordt om
tijdelijke schommelingen in het aanbod aan werk op te vangen. Werknemers die
(opnieuw) een baan willen, gebruiken het flexwerk vaak als opstap (stepping-stone
principe) (Klein Hesselink e.a. 2008).

Waar zitten de kansen?

Er is een aantal voordelen van flexwerk te noemen. Zo helpen flexwerkers organi-
saties om flexibeler in te spelen op veranderingen in de markt. Jonge mensen kun-
nen in het begin van hun loopbaan met flexwerk kennismaken met een bedrijf en
het bedrijf met hen. Flexwerkers hebben daarnaast een lager ziekteverzuim en een
betere algehele gezondheid dan vaste werknemers. Dat kan voor organisaties ook
een reden zijn om met flexwerkers te werken.
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Waar zitten de risico’s?

De groep oude flexwerkers (60 +) is wellicht een kwetsbare groep. Ook uitzend-
krachten zijn kwetsbaar. In de eerste plaats wat fysieke belasting betreft, maar
ook ten aanzien van de blootstelling aan de omgevingsfactoren en veiligheid. Daar
lopen ook de oproep- invalkrachten meer risico. Over het algemeen rapporteren
flexwerkers minder autonomie, minder moeilijk en minder gevarieerd werk, wat
aangeeft dat zij minder uitdagend werk doen. Bij het percentage werknemers dat
opgeeft tot 65 jaar of langer door te kunnen werken (lichamelijk en geestelijk in
staat te zijn om het huidige werk voort te zetten), blijkt dat flexwerkers lager sco-
ren dan vaste werknemers. Ook dat is een indicatie dat het huidige werk waarin ze
werken te belastend of niet uitdagend genoeg is. Flexwerkers hebben ook vaker dan
vaste werknemers een arbeidsongeval gehad. De baanzekerheid van flexwerkers is
gering, vooral die van uitzendkrachten. In grote lijnen lijken flexwerkers minder
positief te zijn dan vaste werknemers over maatregelen die getroffen zijn om de
arbeidsomstandigheden te verbeteren. Tot slot is het van belang dat werkgevers
aandacht schenken aan de behoefte van flexwerkers om zichzelf te ontwikkelen.
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Laaggeschoold werk

Dit hoofdstuk gaat over laaggeschoold werk. In de laatste decennia is het aandeel
laaggeschoold werk minder geworden, maar op termijn is de verwachting dat dit zal
stabiliseren. Hoewel dat niet in alle sectoren zo zal zijn. In een aantal sectoren,
zoals de techniek en administratie zullen de scholingseisen door technologische
ontwikkelingen en organisatorische vernieuwingen waarschijnlijk veranderen en zul-
len werkgevers vaker hogere opleidingseisen stellen. Het hoofdstuk schetst wie
de werknemers zijn die laaggeschoold werk uitvoeren, wat hun arbeidsomstan-
digheden zijn en hoe het staat met de gezondheid van laaggeschoolde werknemers.
Daarnaast wordt in het hoofdstuk gekeken naar de maatregelen die getroffen
worden voor werknemers die laaggeschoold werk uitvoeren. Wat wordt er al gedaan,
en welke verbeteringen zijn er mogelijk?

Wie is de laaggeschoolde werknemer?

Zo'n 24 procent van de werkende bevolking kan als laaggeschoold worden be-
schouwd. In vergelijking met de gemiddelde Nederlandse werknemer zijn laag-
geschoolde werknemers vaker man, jong 6f 55+-er en vaker van niet-westerse
afkomst. Laaggeschoolde werknemers hebben iets minder vaak een vast contract
en werken vaker in ploegendienst of buiten kantooruren. Een groot deel van de laag-
geschoolde werknemers werkt in de handel, de industrie, de zakelijke dienstverlen-
ing en de gezondheids- en welzijnszorg.

Arbeidsomstandigheden van laaggeschoolde werknemers

Laaggeschoolde werknemers verschillen van middelbaar- of hoogopgeleide werk-
nemers ten aanzien van zowel blootstelling aan, als de gevolgen van arbeids-
omstandigheden. Vooral de blootstelling aan fysieke risicofactoren (zoals kracht zet-
ten of werken in ongemakkelijke houdingen) en omgevingsfactoren (zoals gevaarlijk
werk of lawaai) is hoger. De hogere belasting geldt vooral voor laaggeschoolde werk-
nemers van 25-54 jaar, van niet-westerse afkomst en met een vast dienstverband.
De psychosociale belasting van laaggeschoolde werknemers is over het algemeen
juist wat lager. Zij ervaren echter wel vaker een lagere autonomie in hun werk dan
middelbaar- of hoogopgeleide werknemers.

Gezondheid van laaggeschoolde werknemers

De hogere blootstelling aan ongunstige arbeidsomstandigheden lijkt gevolgen te
hebben voor de inzetbaarheid van laaggeschoolde werknemers. De gezondheid is
wat slechter dan gemiddeld, het verzuimpercentage is hoger en laaggeschoolde
werknemers hebben vaker te maken met beroepsziekten en arbeidsongeschiktheid.
Ten aanzien van het verzuim is enige nuancering wenselijk: werknemers met een
lage opleiding verzuimen niet vaker maar wel langer en zij geven vaker aan dat het
werk de oorzaak is van het verzuim. Zij geven vaker dan gemiddeld aan dat licha-
melijk te zwaar werk de oorzaak hiervan is. Werkdruk en werkstress worden minder



94

ARBOBALANS 2012

5.1

vaak als oorzaken van verzuim aangegeven. Desondanks komen werkdruk en werk-
stress voor laaggeschoolde werknemers op de tweede plek als het om oorzaken
van verzuim gaat. Laaggeschoolde werknemers rapporteren vaker dan gemiddeld in
Nederland gevaarlijk werk of een bedrijffsongeval als reden voor verzuim. In lijn hier-
mee geven zij ook vaker aan betrokken te zijn bij een arbeidsongeval. Daarbij heb-
ben zij vaker te maken met lichamelijk letsel en minder vaak met (deels) psychisch
letsel. Het verzuim na een ongeval duurt bij laaggeschoolden gemiddeld korter.

Maatregelen bij laaggeschoolde werknemers

Werkgevers hebben als taak om hun werknemers tegen de negatieve gevolgen van
het werk te beschermen. Dit lijkt nog niet altijd even goed te lukken. Laaggeschoolde
werknemers geven relatief vaak aan dat er (aanvullende) maatregelen nodig zijn.
Dit speelt vooral bij maatregelen op het gebied van werkdruk/werkstress en ten
aanzien van lichamelijk zwaar werk. Mogelijk is de grotere behoefte aan maat-
regelen een gevolg van de manier waarop maatregelen worden getroffen. De huidige
maatregelen sluiten namelijk niet altijd goed aan bij de doelgroep (te ‘talig’, geen
aansluiting op ‘doe-‘leerstijl). In dit kader is het interessant dat laaggeschoolde
werknemers vaker aangeven niet te weten of er een RI&E, arbocatalogus of
preventiemedewerker is. Als de onbekendheid met deze instrumenten tekenend is
voor de onbekendheid met maatregelen in het algemeen kan dit ook consequenties
hebben: als je niet weet welke maatregelen mogelijk zijn, is het ook minder waar-
schijnlijk dat je ernaar gaat vragen.

Op het gebied van de arbeidsomstandigheden van laaggeschoolde werknemers valt
zeker nog winst te behalen. De bedrijven zelf, maar ook andere maatschappelijke
partijen zoals opleidingsinstituten, brancheorganisaties en de overheid spelen daar-
bij een rol. Zij dienen ervoor zorg te dragen dat zowel binnen bedrijven als over de
grenzen van bedrijven heen, arbeidsomstandigheden bij laaggeschoold werk op peil
blijven. En dat er voldoende effectieve maatregelen worden getroffen die aansluiten
bij de specifieke behoefte en werksituatie van laaggeschoolde werknemers.

Inleiding

Uit de vorige Arbobalans bleek dat werknemers met een laag opleidingsniveau meer
dan gemiddeld te maken hebben met fysiek zwaar werk en minder met psychoso-
ciaal ongunstige arbeidsomstandigheden. Laaggeschoolde werknemers geven ook
minder vaak aan te voldoen aan de fysieke en psychische eisen die het werk aan
hen stelt. Dit heeft gevolgen voor hun inzetbaarheid. Op de korte termijn bijvoor-
beeld door hun grotere kans op ongevallen en doordat hun gezondheid minder goed
is dan van werknemers met een gemiddeld of hoog opleidingsniveau. Op de lange
termijn doordat zij minder vaak willen én kunnen doorwerken, Alle reden dus om
eens nader te kijken naar deze werknemers en het werk wat zij doen. Welke werk-
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nemers hebben we het hier over? Wat zijn hun arbeidsomstandigheden en hoe staat
het met de gezondheid van laaggeschoolde werknemers?

Er zijn veel definities in omloop als het gaat om laaggeschoold werk. In het alge-
meen kan gezegd worden dat deze term gebruikt wordt om werk aan te duiden
waarvoor weinig of geen scholing of opleiding nodig is. Laaggeschoold kan echter
ook verwijzen naar laaggeletterde werknemers of naar werknemers met een laag
opleidingsniveau (OECD, 2008). Laaggeschoold werk omvat dan werk waarvoor
een opleidingsniveau vereist is van ten hoogste VMBO 1 niveau. Dit is op te splitsen
naar werk waar geen formele opleiding voor nodig is, het zogenaamde elementaire
werk, en werk dat een opleiding op vimbo-niveau vereist. Het gaat dan bijvoorbeeld
om de banen van schoonmaker, vakkenvuller en magazijnmedewerker (elementair
niveau), (vrachtwagen)chauffeur, productie medewerker en bouwvakker (vmbo-
niveau). Let wel, laaggeschoold werk vraagt ook om vakmanschap. En bovendien
wordt laaggeschoold werk ook gedaan door werknemers met een gemiddeld of hoog
opleidingsniveau. In dit hoofdstuk zal de focus komen te liggen op werknemers die
een laag opleidingsniveau hebben en ook laaggeschoold werk verrichten.

Zo’n 24 procent van de werkende bevolking wordt als laaggeschoold beschouwd
(Josten, 2010). Laaggeschoold werk wordt vaak uitgevoerd door medewerkers die
kwetsbaar zijn op de arbeidsmarkt. Het zijn vaak de medewerkers met betrekkelijk
weinig perspectief op ander, minder risicovol werk. En ze ervaren sterke concurren-
tie van lageloonlanden, wat er voor zorgt dat men niet graag wil falen. In een aantal
gevallen is er ook sprake van lees-, schrijf- en rekenproblemen. Laaggeletterdheid,
en de problemen die dit kan veroorzaken op de werkvloer, is een probleem waarvan
werkgevers vaak niet goed op de hoogte zijn (Smit & Starren, 2011). Aan de onder-
kant van de arbeidsmarkt worden ook relatief veel arbeidskrachten uit de nieuwe
EU lidstaten ingezet (Starren, 2012). De verschillen in etnische afkomst die hierdoor
ontstaan kunnen de kwetsbaarheid van deze groep werknemers verder versterken
door gemis aan kennis over en ervaring met de nationale gewoontes in en buiten de
werksituatie (Guldenmund, Cleal, and Mearns, 2012). Eén van de signalen dat dit
een probleem is, is dat één op de zeven dodelijke slachtoffers van arbeidsongevallen
van allochtone afkomst is (Van der Klauw e.a., 2012).

Eerder onderzoek wees uit dat deze kwetsbare groep laaggeschoolde werknemers
vaak risicovol werk verricht onder niet optimale omgevingscondities (Starren e.a.,
2009; PSE, 2009). Risicovol werk is werk waarbij werknemers werken met gevaar-
lijke werktuigen, fysiek belastende arbeid verrichten of worden blootgesteld aan
omgevingsfactoren zoals straling en gevaarlijke stoffen. Maar risicovol werk gaat
ook over werk waarin werknemers te maken hebben met agressie en pesten op de
werkvloer. Echter, ondanks de hoge blootstelling werden minder vaak maatregelen
genomen terwijl laaggeschoolden wel de behoefte uitspraken voor het nemen van
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preventieve maatregelen (Starren e.a., 2009). Laaggeschoolde werknemers hebben
(hierdoor) relatief vaak te maken met de negatieve gevolgen van het werk. Het
Nederlands Centrum voor Beroepsziekten signaleerde in 2009 dat werknemers ‘aan
de onderkant van de arbeidsmarkt’, waar veel laaggeschoolde werknemers werken,
relatief vaak te kampen hebben met beroepsziekten, zoals lawaaidoofheid of rug-
pijn (NCvB, 2009). Ook blijkt dat werknemers met een lage opleiding veel vaker
betrokken zijn bij een arbeidsongeval dan hoger opgeleiden (Van der Klauw e.a.,
2012).

Het treffen van maatregelen bij laaggeschoolde werknemers verdient sowieso de
aandacht. Bestaande praktijken om veiligheid bij laaggeschoold werk te bevorderen
blijken vaak niet effectief te zijn (Starren e.a., 2009). Veelal wordt de aansluiting
met de belevingswereld van de doelgroep gemist. Allerlei op schrift gestelde pro-
cedures en informatiebladen spreken deze praktisch ingestelde doelgroep met een
laag theoretisch opleidingsniveau te weinig aan. Er is vaak sprake van een meer
praktisch georiénteerde leerstijl, en er wordt een andere leiderschapsstijl gevraagd
ten aanzien van de aansturing van deze werknemers (Smit & Starren, 2011). Door
de ontwikkeling en inzet van interventies die daadwerkelijk aansluiten bij de speci-
fieke kenmerken van deze doelgroep is het mogelijk de veiligheid te verbeteren en
mogelijk de veiligheidscultuur en -prestatie van bedrijven verder te ontwikkelen.

Uit de arbeidsmarktanalyse van de Raad voor Werk en Inkomen (RWI, 2011) blijkt
dat het verlies van werkgelegenheid als gevolg van de crisis in 2008 en 2009 vooral
laaggeschoold en ongeschoold werk betrof. De krimp trof vooral banen op vmbo-
niveau door een daling in de omvang van de hoeveelheid werk (i.c. agrarisch, tech-
nisch, industrieel en ambachtelijk werk). Dit wordt mede veroorzaakt door tech-
nologische ontwikkelingen (mechanisering, automatisering), schaalvergroting en
de concurrentie van lagelonenlanden. Echter, de krimp in het aanbod aan laag-
geschoold werk als gevolg van de crisis is niet de enige reden voor deze daling.
Ook meer structurele veranderingen in de samenleving, zoals mondialisering, de
openstelling van grenzen en een toenemende flexibilisering van de arbeid hebben
de Nederlandse arbeidsmarkt in de afgelopen jaren sterk veranderd. Dit gaat vooral
op voor het laaggeschoolde werk. Enerzijds is de samenstelling van de werkne-
mers veranderd, doordat er meer werknemers uit Oost-Europese lidstaten en niet
westerse landen hier komen werken. Anderzijds zijn de kwalificatieeisen en de
inhoud van het werk, als gevolg van technologische innovaties hoger geworden.
Desondanks heeft “een economie die voorop wil lopen naast hoger opgeleiden ook
vakmensen op middelbaar beroepsniveau nodig”, aldus Josten (2010). Op lange
termijn zal daarom het totale aandeel laaggeschoolde arbeid waarschijnlijk relatief
op peil blijven (Josten, 2010). Dit pleit voor een grotere maatschappelijke waar-
dering van het vakmanschap, ruimte voor professionalisering en het stimuleren
van beroepstrots als belangrijke voorwaarden om meer jongeren een keuze te laten
maken voor het beroepsonderwijs.
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Kwalificatie-eisen hoger en complexer

Het effect van arbeidsmarktontwikkelingen op de positie van laagopgeleiden is op
de lange termijn dus gering. Wel zal in een aantal sectoren, zoals de techniek en
administratie, het startkwalificatieniveau verder stijgen. Steeds vaker stellen werk-
gevers andere en hogere opleidingseisen en worden combinaties van competen-
tiedomeinen (technoservice, technocare) gevraagd. Hierdoor worden de abstracte
competenties (Nederlandse taal, sociale vaardigheden, rekenen) veel belangrijker
dan de manuele vaardigheden (RWI, 2011). Laaggeschoolde werknemers moeten
veel meer lezen en schrijven dan zo’n tien jaar geleden. De teksten zijn bovendien
moeilijker geworden: de zinnen zijn ingewikkelder en langer en er komen vaker
Engelse termen in voor. Daarnaast worden er hogere eisen gesteld aan communica-
tieve vaardigheden, vooral in beroepen waar overdracht en rapportage van belang
zijn. In veel beroepen hebben werknemers ook te maken met meer protocollen en
instructiekaarten, beschrijvingen van werkprocessen en standaardisering van het
werk (Smit & Starren, 2011). Dit staat haaks op het gegeven dat op schrift gestelde
procedures deze praktisch georiénteerde doelgroep onvoldoende aanspreekt.
Terwijl voor een juist begrip en naleving van de relevante werkprocedures essen-
tieel is voor het borgen van veiligheid en gezondheid in het algemeen en voor het
voorkomen van letsel in het bijzonder (Smit & Starren, 2011).

Flexibilisering van de arbeidsmarkt

Laaggeschoolde werknemers worden vaak flexibel ingezet. Hierdoor verkeren
zij vaker in een kwetsbare positie. In vergelijking met werknemers met een vast
contract, worden tijdelijke werknemers meer blootgesteld aan risicovolle arbeids-
omstandigheden, zoals lage autonomie en fysiek belastende omstandigheden
(Letourneux, 1998; Parent-Thirion e.a., 2007). De kwetsbare positie van flexibele/
tijdelijke werknemers met een laag opleidingsniveau ligt ook in het verminderde
perspectief (“voor jou tien anderen”). Zo zullen mensen die werken via uitzendbu-
reaus minder snel over belastende werkomstandigheden klagen uit angst dat hun
contract niet wordt verlengd (Storrie, 2002). Hoofdstuk 4 gaat verder in op de risi-
co’s van flexibel werk.

In het vervolg van dit hoofdstuk ligt de focus op laaggeschoolde werknemers en zal
op basis van bestaande data een beeld worden geschetst van wie zij zijn en waar
zij werken (paragraaf 5.2). Vragen als: Waar werken ze? en Wat zijn de specifieke
risico’s waaraan ze worden blootgesteld? worden beantwoord in paragraaf 5.3. De
gevolgen van de risico’s komen aan de orde in paragraaf 5.4. Daarnaast zal in para-
graaf 5.5 worden gekeken naar maatregelen en het hoofdstuk wordt besloten met
een conclusie (paragraaf 5.6).
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5.2 Laaggeschoolde werknemers, wie zijn ze en waar werken ze?

Grofweg een kwart van de Nederlandse werknemers is laaggeschoold. Van hen heeft
6% geen opleiding afgemaakt, 16% heeft alleen basisonderwijs gevolgd en 78%
heeft een MAVO-, VBO- of VMBO-diploma. In deze paragraaf beschrijven we wie
deze laaggeschoolde werknemers in Nederland anno 2011 zijn en waar zij werken.

De gemiddelde laaggeschoolde werknemer, zoals we die kunnen omschrijven op
basis van kerncijfers uit de NEA, is een autochtone man van 38 jaar oud die 28 uur
per week werkzaam is in de detailhandel of een ambachtelijk industrieel beroep
en regelmatig in het weekend werkzaam is. Wanneer we de laaggeschoolde werk-
nemer vergelijken met alle Nederlandse werknemers gezamenlijk, blijken werkne-
mers met een lage scholing vaker mannen (56% ten opzichte van 53% gemiddeld
in Nederland), vaker jong (15-24 jaar; 26%, gemiddeld 15%) of juist iets vaker
ouder (55+; 19%, ten opzichte van 15% gemiddeld) te zijn. Daarnaast hebben
laaggeschoolde werknemers vaker een niet-westerse afkomst (11,3 %, gemiddeld in
Nederland 9%).

Ook de baan van laaggeschoolde werknemers is op een aantal vlakken anders dan
die van de gemiddelde Nederlandse werknemer. Laaggeschoolde werknemers heb-
ben iets vaker een tijdelijke baan (18%), werken vaker als uitzend-, oproep- of
invalkracht (8,2%) of via de Wet Sociale Werkvoorziening (2,1%). Voor de gemid-
delde Nederlandse werknemer zijn deze percentages respectievelijk 15%, 5,5% en
0,8%. Laaggeschoolde werknemers zijn gemiddeld genomen langer werkzaam in
de huidige functie (8,4 jaar) dan de gemiddelde Nederlandse werknemer (7,3 jaar).
De contractomvang is gemiddeld 28 uur. Dit is iets lager dan het gewenste aantal
uur (bijna 29 uur), en ook iets lager dan de contractomvang van de gemiddelde
Nederlandse werknemer (30 uur).

Laaggeschoolde werknemers doen minder vaak structureel overwerk (22%) dan
de gemiddelde Nederlandse werknemer (27%). Ook werken zij minder uren thuis
(1 uur per week, gemiddeld 1,75 uur) en zijn ze iets minder lang onderweg van en
naar huis (43,5 minuten ten opzichte van 52 minuten gemiddeld in Nederland). Wel
komt het werken op onregelmatige werktijden, zoals het regelmatig werken in ploe-
gendienst (18%), in het weekend (37%) of ’s nachts (28,5%) vaker voor bij lager
opgeleiden dan gemiddeld in Nederland, waar dit bij respectievelijk 13%, 30% en
24% van alle werknemers voorkomt. Een op de vijf werknemers met een lage scho-
ling heeft een leidinggevende functie tegenover een kwart van alle Nederlandse
werknemers.

Figuur 5.1 geeft inzicht in de sectoren en beroepen waarin laaggeschoolde werk-
nemers werkzaam zijn. Een groot deel van de laaggeschoolde werknemers werkt
in de handel, de industrie, de zakelijke dienstverlening en de gezondheids- en
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welzijnszorg. Zij werken met name in ambachtelijke industriéle, commerciéle en
dienstverlenende beroepen. Laagopgeleide werknemers werken minder vaak in het
onderwijs en in de gezondheid en welzijnszorg of als (vak-)specialist, leerkracht /
docent of in een leidinggevende functie. Dit is ook te zien in figuur 5.2, waarin het
percentage bedrijven met meer dan 50% laaggeschoolde werknemers is uitgezet
naar sector. Vooral bedrijven in de landbouw, bosbouw en visserij, de bouwnijver-
heid en de industrie worden vaak gekenmerkt door een relatief hoog aandeel laag-
geschoolde werknemers.

Verdeling van werknemers over de sectoren: laaggeschoolde werknemers
en Nederland totaal
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5.3 Arbeidsomstandigheden van laaggeschoolde werknemers

Figuur 5.3 toont de arbeidsomstandigheden van laaggeschoolde werknemers ten
opzichte van die van de gemiddelde Nederlandse werknemer. In de figuur is te
zien dat de blootstelling aan fysieke arbeidsomstandigheden en omgevingsfacto-
ren van laaggeschoolde werknemers ongunstiger is. De psychosociale belasting lijkt
gunstiger voor laaggeschoolde werknemers, met uitzondering van autonomie. In
de volgende paragrafen gaan we verder in op de arbeidsomstandigheden van laag-
geschoolde werknemers en kijken we naar de relatie tussen leeftijd, afkomst en
dienstverband en de blootstelling aan risicovolle omstandigheden.
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Blootstelling aan fysieke belasting, omgevingsfactoren en psychosociale
belasting. Laaggeschoolde werknemers ten opzichte van alle Nederlandse werknemers
(procentpunten verschil)
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Laaggeschoolde werknemers hebben vaker dan niet-laaggeschoolde werkne-
mers te maken met arbeidsomstandigheden die het werk fysiek belastend maken.
Daarbij moet gedacht worden aan het regelmatig maken van herhaalde bewegingen
(48,4%), regelmatig kracht zetten (31,6 %), werken met gereedschappen of appara-
ten die trillen of schudden (17,8%) en het werken in een ongemakkelijke werkhou-
ding (15,6%).

Figuur 5.4 geeft voor laaggeschoolde werknemers de blootstelling aan fysieke
arbeidsomstandigheden naar leeftijd, afkomst en dienstverband weer. Zichtbaar is
dat laagopgeleide jongeren (15-24 jaar) en allochtonen van niet-westerse afkomst
risicogroepen zijn voor fysieke belasting door herhalende bewegingen. Kracht zet-
ten komt vooral voor bij laagopgeleide jongeren (15-24 jaar), allochtonen van niet-
westerse afkomst en werknemers met een vast dienstverband. Laaggeschoolde
werknemers die in hun werk verhoudingsgewijs meer te maken hebben met trillen
en schudden of met ongemakkelijke werkhoudingen zijn werknemers van middel-
bare leeftijd (25-54 jaar) en werknemers met een vast dienstverband.
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Percentage laaggeschoolde werknemers dat te maken heeft met
fysieke belasting naar leeftijd, afkomst en dienstverband
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KADER 5.1: DE ROADSHOW ‘OP ZOEK NAAR LADDER EN STEIGERTOPPERS’.

Vallen van hoogte is een van de belangrijkste oorzaken van arbeidsongevallen. Om de risico’s van
werken op hoogte te benadrukken én om werknemers en bedrijven ‘tools’ te geven om veilig op hoogte
te kunnen werken ontwikkelde het Platform Preventie Valgevaar van het Hoofdbedrijfschap Ambachten
(HBA) de roadshow ‘Op zoek naar ladder- en steigertoppers’.

Achtergrond

Wie werkt op hoogte loopt daarmee ook het risico om te vallen. Jaarlijks vallen ongeveer 12.000
werknemers tijdens hun werk van af een flinke (2,5 meter of meer) hoogte. Dit is ongeveer 6% van
alle arbeidsongevallen (Van der Klauw e.a., 2012). Het lijkt dus belangrijk om de risico’s van het
werken op hoogte onder de aandacht te brengen en mensen de nodige tools en vaardigheden te
geven om dit veilig te doen.

Omdat veel werkzaamheden op hoogte worden uitgevoerd door (buitenlandse) zzp’ers en
uitzendkrachten, lager opgeleiden en (jonge) zaterdag- en vakantiewerkers en er bovendien veel

zeer kleine bedrijven die werkzaamheden op hoogte uitvoeren vergt dit een speciale aanpak. De
beschreven groepen zijn immers groepen waar het reguliere voorlichtingsmateriaal vaak niet aankomt
of de aanwezige scholing niet bij de belevingswereld van de werknemers aansluit. Speciaal om deze
groepen te bereiken werd de roadshow ‘Op zoek naar ladder- en steigertoppers’ ontwikkeld.
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Wat is de roadshow?

De Roadshow is een manier om praktische voorlichting te geven over, en te trainen in het veilig
werken op hoogte. Uniek aan de roadshow is dat de training en instructie niet alleen uit theorie
bestaat, maar dat men er juist praktisch aan de slag kan. Een leermethode die juist bij de groep lager
opgeleiden goed aanslaat. Elke training wordt bovendien op maat gemaakt, zodat telkens juist die
onderwerpen aan bod komen die van belang zijn.

Om deze praktische aanpak uit te kunnen voeren wordt gebruik gemaakt van de roadmobiel. Dit is
een aanhangwagen met daarop een demontabel, mobiel gebouw. Aan, op en in de roadmobiel kunnen
diverse dagelijks voorkomende onderhoudswerkzaamheden op hoogte worden uitgevoerd. Hierdoor
kan praktische instructie worden gegeven over het werken op hoogte en kunnen de deelnemers
praktisch getraind worden in het veilig werken op hoogte. Daarbij kunnen verschillende onderwerpen
aan bod komen. Bijvoorbeeld het werken met trappen, ladders en steigers. Maar ook het werken met
persoonlijke valpreventiemiddelen zoals lijnen en valgordels kan aan bod komen. Naast de praktische
training wordt er bij de roadshow voorlichting gegeven. Hiervoor wordt gebruik gemaakt van filmpjes
en opdrachten en worden hulpmiddelen, maar ook de wet en regelgeving, besproken.

Bedrijven, maar ook scholen, beurzen etc. kunnen de roadshow boeken om langs te komen en een
op maat gemaakte training en instructie over veilig werken op hoogte te geven. De presentaties en
workshops van de roadshow ladder- en steigertoppers worden uitgevoerd door arbodeskundigen
met specifieke ervaring met de onderwerpen werken op hoogte en informatieoverdracht gericht op
specifieke doelgroepen (zoals jongeren, flexkrachten, zzp'ers).

Ronnie van Stiphout (dakdekkersbedrijf Van Stiphout & Bakermans VOF, Heeze):
“Wij dakdekkers werken vrijwel altijd op hoogte. Je denkt de regels te kennen,
maar tijdens zo’n bijeenkomst hoor je toch weer nieuwe dingen en oplossingen.
Een aanrader voor elk bedrijf dat met werken op hoogte te maken heeft!”

Wat heeft het opgeleverd?

In 2012 heeft de roadshow op bijna 50 locaties/evenementen gestaan. Daarmee zijn 3000 mensen
bereikt. Daarnaast ontvingen ruim 1250 personen training en instructie met het materiaal van de
roadmobiel zonder dat de roadmobiel werd ingezet. Het ging daarbij met name om leerlingen in het
beroepsonderwijs.

De reacties op de roadshow, en met name de roadmobiel zijn over het algemeen positief. De
oefensituaties zijn herkenbaar, en de oplossingsgerichtheid waarmee het in beeld wordt gebracht
sluit bij de doelgroep aan. Bovendien kan actief worden geoefend met de nieuwste organisatorische
inzichten en technische oplossingen. Vergelijkbaar met een vluchtsimulator voor piloten.

Toon Ketelaars (16 jaar, leerling Were Di, Valkenswaard),
op de bouwplaats bij zijn eerste werkgever:
Ik heb er veel aan gehad! Ik heb vandaag een steiger mee opgebouwd en
dat had ik met de roadshow al eens gedaan!

Of de roadshow uiteindelijk effect zal hebben op het gedrag, en daardoor minder ongevallen, van de
werkenden is nog niet vast te stellen. De verwachting is dat als voorlichting en vaardigheidstraining
inzake veilig en gezond werken een vast onderdeel wordt van het beroepsonderwijs dit zeker een
bijdrage zal hebben die over een aantal jaren zichtbaar zal worden.
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Laagopgeleide werknemers hebben vaker dan gemiddeld in Nederland te maken
met ongunstige omgevingsfactoren. Maar binnen de groep laaggeschoolde werkne-
mers zijn er risicogroepen die hier nég vaker mee te maken hebben. Dit zijn werk-
nemers van 25-54 jaar, werknemers van niet-westerse afkomst en werknemers met
een vast dienstverband (figuur 5.5).

Percentage laaggeschoolde werknemers dat te maken heeft met
gevaarlijk werk, gevaarlijke stoffen of lawaai naar leeftijd, afkomst en dienstverband
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Anders dan bij fysieke belasting en omgevingsfactoren, komt psychosociale belas-
ting over het algemeen niet vaker voor bij laaggeschoolde werknemers. De laagge-
schoolde werknemers ervaren dus in het algemeen minder psychosociale belasting.
Wel ervaren ze vaker een lage autonomie, wat een vorm van psychosociale belas-
ting is. De meerderheid van de laaggeschoolde werknemers heeft hier mee te maken
(figuur 5.6). Vooral laaggeschoolde jongeren, niet-westerse allochtonen en werk-
nemers met een tijdelijk contract of werkzaam als uitzend-, oproep- of invalkracht
hebben vaak te maken met een lage autonomie. Voor de overige vormen van psy-
chosociale belasting (hoge taakeisen, het ervaren van tijdsdruk en hoge emotionele
belasting) zijn er minder duidelijke risicogroepen aan te wijzen. Wel is zichtbaar
dat 25-54 jarigen, werknemers van niet-westerse allochtone afkomst en werkne-
mers met een vast contract hier relatief vaak mee te maken hebben.
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5.4

Percentage laaggeschoolde werknemers dat te maken heeft met hoge
emotionele belasting, lage autonomie, hoge taakeisen of tijdsdruk, naar leeftijd,
afkomst en dienstverband
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Zoals ook eerder in figuur 5.3 was te zien hebben werknemers met een lage oplei-
ding minder vaak dan gemiddeld in Nederland te maken met ongewenst gedrag
zoals agressie intimidatie of pesten door klanten, patiénten of leerlingen (extern
ongewenst gedrag). Eén op de vijf laaggeschoolde werknemers geeft aan dat dit een
enkele keer of vaker is voorgekomen. Dit is vaker het geval bij jongere werknemers
(23,4%) dan bij oudere werknemers (16,0%) met een lage opleiding. Ongewenst
gedrag door collega’s of leidinggevenden (intern ongewenst gedrag) komt bij laag-
geschoolde werknemers ongeveer even vaak voor als in gemiddeld in Nederland.
Dit geldt niet voor alle laaggeschoolde werknemers: laaggeschoolde werknemers
van allochtone afkomst hebben wat vaker dan gemiddeld te maken met intern onge-
wenst gedrag.

De gezondheid van de laaggeschoolde werknemer

De ervaren gezondheid van laaggeschoolde werknemers is wat slechter dan het
gemiddelde in Nederland. Toch rapporteert het overgrote deel (87 % ten opzichte van
90% gemiddeld in Nederland) van de laaggeschoolde werknemers een goede, zeer
goede of zelf een uitstekende gezondheid. Wel is de levensverwachting van laag-
geschoolde mensen 6 a 7 jaar lager dan die van hoogopgeleiden. Laaggeschoolden
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leven ook korter in goede gezondheid dan hoogopgeleiden. In de afgelopen 10 jaar
zijn deze verschillen tamelijk constant gebleven (CBS, 2012).

In deze paragraaf gaan we nader in op een aantal werkgerelateerde kenmerken van
de gezondheid van laaggeschoolde werknemers: ziekteverzuim, arbeidsongevallen
en beroepsziekten.

In 2011 verzuimde 47 % van de laaggeschoolde werknemers minimaal één keer. Dit
is minder dan gemiddeld in Nederland (49%). Hoewel er geen verschil is tussen
werknemers met een lage scholing en het gemiddelde in Nederland in het aantal
keer dat er verzuimd wordt (beiden 1,1 keer), verzuimen werknemers met een lage
opleiding wel langer. Met een gemiddelde 8,4 dagen per melding, is het verschil in
verzuimduur ongeveer 1,4 dag ten opzichte van het gemiddelde in Nederland (7,0
dagen). Laagopgeleide werknemers verzuimen dus vooral langer maar niet vaker
dan middelbaar- of hoogopgeleide werknemers. Al met al resulteert dit in een ver-
zuimpercentage van 5,2% voor werknemers met een lage opleiding ten opzichte
van 4,0% voor werknemers met een middelbare of hogere opleiding.

Klachten waarmee laaggeschoolde werknemers verzuimen zijn naast griep en ver-
koudheid (32,7%) vaak klachten aan het bewegingsapparaat: rug (15,1%) heup,
benen, knieén en voeten (8,5%), nek, schouders, polsen, armen en handen (8,1%).
Laagopgeleide werknemers geven vaker dergelijke klachten aan het bewegings-
apparaat als reden voor verzuim dan middelbaar- en hoogopgeleide werknemers
waar deze klachten respectievelijk door 10,1%, 5,7% en 5,5% van de werknemers
wordt gerapporteerd. De oorzaak van het verzuim ligt volgens 27,5% van de laagge-
schoolde werknemers (deels) in het werk. Dit percentage is gemiddeld in Nederland
iets lager (22,2%). In figuur 5.7 is te zien welke werkgerelateerde factoren volgens
de werknemers de aanleiding waren voor klachten en verzuim. Zichtbaar is dat
laaggeschoolden duidelijk vaker dan gemiddeld in Nederland lichamelijk te zwaar
werk als oorzaak zien van klachten en verzuim, maar werkdruk en werkstress dui-
delijk minder vaak als oorzaak rapporteren. Dit betekent echter niet dat werkdruk
en werkstress niet belangrijk zijn. Het is de tweede belangrijke reden voor klachten
en verzuim van laaggeschoolde werknemers. Uit figuur 5.7 blijkt bovendien dat zij
vaker dan gemiddeld in Nederland gevaarlijk werk of een bedrijfsongeval rapporte-
ren als reden voor verzuim.
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5.4.2

5.4.3

Werkgerelateerde factoren die (geheel of voor een deel) aanleiding
waren voor klachten en verzuim
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Arbeidsongevallen

Laaggeschoolde werknemers geven aan vaker betrokken te zijn bij een arbeids-
ongeval. Dit is in lijn met de hogere blootstelling aan gevaarlijk werk en het gegeven
dat werknemers met een lage opleiding vaak gevaarlijk werk/bedrijfsongevallen als
reden voor hun verzuim opgeven. In 2011 had 4,3% van de laaggeschoolde werk-
nemers te maken met een arbeidsongeval met letsel en verzuim, terwijl dit gemid-
deld in Nederland net geen 3% was (2,9%). Ten opzichte van het gemiddelde in
Nederland hebben laaggeschoolde werknemers vaker te maken met lichamelijk let-
sel (74,6% ten opzichte van 64,5%) en minder vaak met (deels) psychisch letsel als
gevolg van een arbeidsongeval (25,4 % ten opzichte van 35,5%).

Het verzuim na een ongeval duurt bij laaggeschoolden korter dan gemiddeld in
Nederland. Laaggeschoolde werknemers rapporteren ook minder vaak dan gemid-
deld verzuim van langer dan 1 maand als gevolg van een ongeval. Toch is 38% van
de laaggeschoolde werknemers die te maken had met een arbeidsongeval langer
dan een maand uit de roulatie. Hiervan was bijna 9% langer dan een half jaar afwe-
zig. Gemiddeld in Nederland is dit respectievelijk 40% en 10,5%.

Arbeidsongeschiktheid.

Een belangrijke determinant van arbeidsongeschiktheid is het opleidingsniveau.
De kans op arbeidsongeschiktheid ligt bij laaggeschoolde werknemers hoger dan
bij hoger opgeleiden (o0.a. Besseling et al, 2010). De gegevens van het UWV (zie



108

ARBOBALANS 2012

bijvoorbeeld UWYV, 2012) geven geen uitsplitsing van het aantal arbeidsongeschikt-
heidsuitkeringen naar opleidingsniveau.

Oorzaken voor de hogere kans op arbeidsongeschiktheid worden gezocht in de
slechtere gezondheid én in het werk. Laaggeschoolde werknemers hebben vaker
een slechte gezondheid en de verschillen in gezondheid met middelbaar- en hoog-
opgeleiden nemen toe. Onderzoek op basis van CBS gegevens laat zien dat in de
periode 2002-2009 het aantal laaggeschoolden met een langdurige aandoening
steeg. Terwijl dat al hoger was dan bij middelbaar- en hoogopgeleiden. Onbekend
is of laagopgeleiden vaker een langdurige aandoening krijgen of dat een langdurige
aandoening vaker een beperking vormt om een vervolgopleiding af te ronden.

De hogere kans op arbeidsongeschiktheid houdt waarschijnlijk (mede) verband met
de arbeidsomstandigheden. Laaggeschoolde werknemers zijn doorgaans aangewe-
zen op fysiek zwaar werk, met weinig mogelijkheden de werkzaamheden zelf in te
vullen en daardoor minder ontplooiingskansen. Dit zijn factoren die de kans op uit-
val door ziekte vergroten of de kans op terugkeer né ziekte verkleinen. Werkenden
met een laag opleidingsniveau worden relatief vaak afhankelijk van een werkloos-
heids- of arbeidsongeschiktheidsuitkering. Dit alles speelt voor zowel autochtone
als allochtone laaggeschoolde werknemers, maar voor de laatste groep in sterkere
matel?.

Ook de kans op beroepsziektes, zoals lawaaidoofheid, rugpijn en maar ook ernsti-
gere ziektes als stoflongen of OPS (schildersziekte) is groter voor werknemers met
een lage opleiding dan voor werknemers met een hogere opleiding. Uit literatuur-
onderzoek van het NCvB (2009) blijkt dat er aanwijzingen zijn voor een verhoogd
risico op beroepsziekten en arbeidsongevallen in groepen werkenden aan de onder-
kant van de arbeidsmarkt. Echter, in de officiéle registraties ontbreken meestal mel-
dingen van beroepsziekten uit deze groepen. Er is onvoldoende zicht op de arbeids-
omstandigheden en werkgerelateerde gezondheidsproblematiek van deze groepen.
Dit heeft onder meer te maken met het feit dat deze groepen vaak verstoken zijn van
adequate arbeidsgeneeskundige zorg (NCvB, 2009). Bovendien is er vermoedelijk
veel onderrapportage, omdat a) er meldingsbarrieres zijn zoals angst voor ontslag,
b) er gebrek is aan voorzieningen voor het vaststellen van de werkgerelateerdheid
bij gezondheidsproblemen en c) baanonzekerheid en vormen van tijdelijk werk toe-
nemen (Azaroff e.a., 2004).

17 Zie: http://www.cbs.nl/nl-NL/menu/themas/arbeid-sociale-zekerheid/publicaties/artikelen/archief/2004/2004-
1426-wm.htm
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5.5 Maatregelen bij laaggeschoold werk

Uit de voorgaande paragrafen blijkt dat laaggeschoolde werknemers relatief veel te
maken hebben met fysiek zwaar werk. Als gevolg daarvan worden ze vaker ziek,
verzuimen ze vaker en raken ze vaker arbeidsongeschikt. Psychosociale arbeids-
omstandigheden spelen minder vaak dan gemiddeld in Nederland een rol, hoewel
laagopgeleide werknemers hier zeker wel aan worden blootgesteld. Dit beeld van
gemiddeld meer fysieke belasting en minder psychosociale belasting zien we ook
terug in de behoefte aan maatregelen. Vergeleken met het Nederlandse gemid-
delde geven laaggeschoolde werknemers wat vaker aan geen behoefte te hebben
aan maatregelen voor werkdruk of emotioneel zwaar werk omdat het niet speelt
in de organisatie. Dat wil niet zeggen dat er geen behoefte is aan maatregelen in
verband met de psychosociale belasting. Maar in organisaties waar het wel speelt
worden niet altijd voldoende maatregelen genomen. Bijna één op de drie (31,8%;
figuur 5.8) laaggeschoolde werknemers geeft aan dat zij op het gebied van werk-
druk/werkstress nog (meer) maatregelen willen krijgen. Gemiddeld in Nederland
is dit 40%. Maatregelen ten aanzien van lichamelijk zwaar werk komen op een
tweede plaats: hiervan geeft 22 % van de laaggeschoolde werknemers aan dat er nog
geen of onvoldoende maatregelen zijn (gemiddeld in Nederland 16%). Wanneer
we alleen kijken naar werknemers die worden blootgesteld aan de verschillende
risico’s valt op dat laaggeschoolde werknemers vaker dan gemiddeld in Nederland
rapporteren dat de genomen maatregelen voor zowel lichamelijk zwaar werk (58 %
versus 55% gemiddeld) als werkdruk (72% versus 71 % gemiddeld) onvoldoende of
afwezig zijn.
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55.1

Behoefte aan maatregelen bij laaggeschoolde werknemers naar
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Interessant is bovendien dat laaggeschoolde werknemers vaker aangeven niet te
weten of er een RI&E, arbocatalogus of preventiemedewerker is. Mogelijk betekent
de beperkte kennis over de aanwezigheid van deze instrumenten dat zij over het
algemeen minder goed op de hoogte zijn van de aanwezige maatregelen. Dit kan
ook consequenties hebben: als je niet weet welke maatregelen mogelijk zijn, is het
ook minder waarschijnlijk dat je ernaar gaat vragen. Op deze wijze worden minder
goede arbeidsomstandigheden in stand gehouden.

Interventies op bedrijfsniveau

Uit de vorige paragrafen blijkt dat laaggeschoolde werknemers over het algemeen
meer te maken hebben met belastende arbeidsomstandigheden, maar dat het werk-
gevers niet altijd even goed lukt om hun werknemers tegen de negatieve gevol-
gen hiervan te beschermen. Laaggeschoolde werknemers geven vaker aan dat er
(aanvullende) maatregelen nodig zijn. Mogelijk komt dit door de manier waarop
maatregelen worden getroffen. In paragraaf 5.1.1. is al aangegeven dat de bestaande
maatregelen vaak niet bij de doelgroep aansluiten, en dat er op dit gebied best nog
winst te behalen valt.
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Traditionele maatregelen sluiten vaak maar beperkt aan bij de belevingswereld van
laaggeschoolde werknemers, die vaak minder ‘talig’ en meer visueel ingesteld zijn.
Daarnaast kunnen bij laaggeschoolde werknemers ook sociaal- emotionele aspec-
ten een rol spelen, zoals een laag zelfbeeld, een beperkt loopbaanperspectief, en
negatieve affiniteit met het traditionele klassikaal opleiden. Laaggeschoolde werk-
nemers leren vaak het meest effectief door te ‘doen’ (Starren e.a., 2009).

De persoonlijke, emotionele, sociale en intellectuele vaardigheden van laagge-
schoolde werknemers krijgen vaak nog niet de aandacht die ze verdienen. Door
te schools te werken of te talig lesmateriaal aan te bieden nemen werknemers de
kennis niet voldoende tot zich en dit kan er bijvoorbeeld toe leiden dat zij onno-
dig hun VCA!® examen niet halen. Door de behoeften van de medewerkers meer
centraal te stellen, meer dialoog te creéren en aandacht te geven aan de ‘zachte
kant’ van veiligheid, ontstaat er in het bedrijf een meer open cultuur, waarin veilig
gedrag bespreekbaar wordt. Praktische, interactieve, ‘social gaming’ aanpakken, die
bovendien ook raken aan persoonlijke blokkades, spreken in die zin goed aan.

De succesvolste veiligheidstrainingen voor laaggeschoolde werknemers bestaan uit
het voordoen van gedrag, demonstraties en werknemers actief laten meedoen tij-
dens de training. Dit zorgt voor de meeste transfer naar de dagelijkse werksituatie.
Op de werkvloer is het raadzaam om veiligheidsvoorschriften te communiceren aan
de hand van pictogrammen. Hierdoor wordt een gevaar direct efficiént in één beeld
weergegeven. Een valkuil hierbij is wel dat men geattendeerd wordt op het gevaar
maar het niet duidelijk is wat men moet doen. Hoe kan de werknemer het risico
dat hij valt nu verkleinen? Juist om deze reden is het van belang om voorlichting,
training en instructie te geven op de werkvloer, bij voorkeur interactief en praktijk-
gericht. Uiteraard is ook de rol van de leidinggevende belangrijk. Hij reflecteert de
manier waarop de organisatie met veiligheid omgaat en vervult daarmee een essen-
tiéle voorbeeldfunctie (Smit & Starren, 2011).

Voor het succesvol verbeteren van de arbeidsomstandigheden van laaggeschool-
den spelen naast de bedrijven zelf ook externe partijen een rol, zoals maatschap-
pelijke organisaties en overheden. Het gaat dan bijvoorbeeld om opleidingsinsti-
tuten, brancheorganisaties, inspecties en (wetgevende) overheden. De inbedding
van veiligheidsbewustzijn en -kennis in de onderwijscolloquia van ROC’s, VSO,
Praktijkonderwijs en VMBO basisberoeps onderwijs is een goed voorbeeld van
een zogenaamde preventieve aanpak voor veiligheidsbevordering op de werkvloer.
Overheden en brancheorganisaties kunnen eveneens een belangrijke rol spelen als
het gaat om het monitoren van veiligheid in aanbestedingsketens. Immers, laagge-

18 VCA staat voor Veiligheid, Gezondheid en Milieu (VGM) Checklist Aannemers en is van origine ontstaan in de petroche-
mische sector. Met het VCA programma worden dienstverlenende bedrijven getoetst en gecertificeerd op hun VGM-
beheersysteem. Door steeds meer opdrachtgevers wordt het VCA-certificaat verplicht gesteld.
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schoold werk vindt vaak plaats aan het eind van de aanbestedingsketen. Wanneer
er scheve machtsverhoudingen bestaan tussen bedrijven in de keten, kunnen
bedrijven zich ‘gedwongen’ voelen om concessies te doen met betrekking tot de
veiligheid, wat leidt tot onveilige situaties.

Onderaanneming en andere vormen van voorwaardelijk werk zoals flexibel werk,
die relatief veel voorkomen aan de onderkant van de arbeidsmarkt zijn veelal
ongunstig voor de kwaliteit van de arbeid (zie ook hoofdstuk 4). Werknemers die
tijdelijk/flexibel werk uitvoeren verkeren op een aantal belangrijke aspecten in een
kwetsbaardere positie, en beschikken veelal over minder situatiespecifieke infor-
matie (Gunningham, 2008; Carmel, 1994; Siegrist e.a., 2010; Johnstone & Quinlan,
2005). Dit uit zich o.a in een groter risico op arbeidsongevallen (Van der Klauw
e.a., 2012; Storrie, 2002). Verschillende casestudies over de rol van vakbonden en
werknemersparticipatie worden gebruikt door Gunningham (2008) om te laten zien
hoe lastig het is om de betreffende doelgroep te laten participeren in initiatieven
op het gebied van veiligheid en gezond (V&G). Factoren die bij dit mechanisme
een 1ol spelen zijn: weinig kennis van V&G-regelgeving en voorschriften, het ver-
dwijnen van geloofwaardige bronnen van informatie en opleiding zoals vakbonden,
angstcultuur, veel overuren werken, de angst om zijn/haar baan te verliezen, het
ontbreken van effectieve communicatie tussen de werknemers en werkgevers en de
verwachte marginale raadpleging van de werknemers door bedrijven in afwezigheid
van externe druk. Oplossingen hiervoor liggen mogelijk in het versterken van col-
lectieve actie om problemen aan te kunnen pakken. En de handhaving van rechten
borgen door instellingen zoals Stichting ZZP Nederland en ‘kennis activisten’ als
meer effectieve vertegenwoordigers van deze werknemers (Gunningham, 2008).

Een specifieke groep, als het gaat om het treffen van maatregelen, zijn de illegale
werknemers als subpopulatie van de laaggeschoolde doelgroep. In 2010 was één op
de zeven dodelijke slachtoffers van arbeidsongevallen van allochtone afkomt (van
der Klauw e.a., 2012). Het verschil in etnische afkomst is een van de aspecten dat
hen kwetsbaar maakt, maar het is niet onwaarschijnlijk dat de illegaliteit dit ver-
sterkt. Deze groep is bijzonder kwetsbaar voor ‘ontslag’ en economische problemen
als gevolg van lage lonen (ILO, 2006a). In Nederland zijn illegale immigranten een
vrijwel onbekende en weinig onderzochte groep. De meest recente schatting komt
uit op zo’n 250.000 illegalen in Nederland (Elsevier, 2005). Het tekort aan laag
geschoolde arbeidskrachten wordt tegenwoordig gecompenseerd door illegale immi-
granten (Zorlu, 2000). Veelal werken illegalen in de tuinbouw, de bouw, de schoon-
maaksector, de catering en bepaalde sectoren van industrie (CBS, 2002). Het valt te
verwachten dat illegalen zich bezig houden met de meest gevaarlijke activiteiten met
een hoog risico op arbeidsongevallen of beroepsziekten. Denk daarbij aan ongemak-
kelijke fysieke houdingen, blootstelling aan giftige chemische stoffen, teveel geluid,
slechte sanitaire voorzieningen, hoge werkdruk, pesticiden, geweld en seksueel mis-
bruik (Iriart e.a., 2006). Vaak gaat dit gepaard met schaarse training en begeleiding en
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5.6

beperkte toegang tot beschermende uitrusting. Aanpakken ten behoeve van arbeids-
omstandigheden voor deze groep, vragen om scherpe regelgeving en toezicht.

Conclusies

In dit hoofdstuk hebben we laten zien dat laaggeschoolden en de arbeidsomstandig-
heden bij laaggeschoold werk specifieke aandacht behoeven. Bijna één op de vier
medewerkers is laaggeschoold en zij hebben te maken met een hogere blootstelling
aan fysieke arbeidsomstandigheden en een lagere autonomie. Daarnaast kent het
laaggeschoolde werk relatief vaak arbeidsveiligheidsrisico’s zoals schadelijke dam-
pen, lawaai en beknellingsgevaar. Ook wordt er vaak gewerkt op basis van flexibele,
tijdelijke arbeidscontracten. Op de korte termijn ontstaat daardoor kans op uitval
door een grotere kans op ongevallen, een minder goede gezondheid, een hogere kans
op arbeidsongeschiktheid en meer beroepsziektes. Laaggeschoold werk wordt uitge-
voerd door medewerkers die relatief kwetsbaar zijn op de arbeidsmarkt. Dit wordt
versterkt doordat het een groep betreft die vaak minder perspectief heeft op ander,
minder risicovol werk, en de druk ervaart van concurrentie van lageloonlanden.

Op de lange termijn zal het totale aandeel laaggeschoolde arbeid waarschijnlijk
relatief op peil blijven. Dit pleit er voor om het vakmanschap en professionalisering
van deze doelgroep te versterken en in het bijzonder de aandacht voor hun veilig-
heid en gezondheid op peil te houden. Dat is mogelijk door voldoende en adequate
maatregelen te treffen die goed aansluiten bij de doelgroep. Zo is het van belang om
aan te sluiten bij hun praktische leerstijl, bewust te zijn van hun soms kwetsbare
positie en verlaagd zelfbeeld en rekening te houden met diversiteit in culturele ach-
tergrond. Ook moet rekening worden gehouden met mogelijk lagere taalvaardighe-
den. In sommige gevallen is er namelijk sprake van lees- schrijf- of rekenproblemen.
Praktische, interactieve, ‘social gaming’ aanpakken, die bovendien ook raken aan
persoonlijk blokkades spreken de doelgroep meer aan en zijn effectiever. Een derge-
lijke aanpak zal meer en meer van belang zijn om deze groep aangesloten te laten
blijven. Immers, er zal steeds meer aanspraak worden gedaan op competenties en
communicatieve vaardigheden, aangezien de kwalificatie eisen worden verhoogd
door steeds verder gaande technologische innovaties.

Tenslotte is het van belang om zich bewust te zijn van het beperkte arbeidsperspec-
tief van deze doelgroep en de gevolgen die dit kan hebben voor de machtsbalans
tussen werkgever en werknemer. Vooral in aanbestedingsrelaties en contractwerk
kan een scheve machtsverhouding binnen bedrijven, maar ook tussen bedrijven,
leiden tot arbeidsrisico’s. Werkgevers, beleidsmakers en betrokken organisaties die-
nen zowel binnen de bedrijven als over de grenzen van bedrijven ervoor zorg te dra-
gen dat arbeidsomstandigheden bij laaggeschoold werk op peil blijven. Er moeten
voldoende effectieve maatregelen worden getroffen die bovendien aansluiten bij de
specifieke behoefte van de laaggeschoolde medewerkers zelf en hun werksituatie.
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Van micro- tot grootbedrijf:
groeit de kwaliteit van arbeid mee?

Dit hoofdstuk vergelijkt de kwaliteit van de arbeid in het Midden- en Kleinbedrijf
(MKB) met die in het grootbedrijf. Daarbij wordt gekozen voor een MKB-indeling
in kleine microbedrijven (2 t/m 4 werknemers in dienst), grote microbedrijven
(5 t/m 10 werknemers), klein bedrijf (10 t/m 49 werknemers) en middelgroot bedrijf
(50 t/m 99 werknemers). Het MKB wordt steeds vergeleken met het grootbedrijf
(100 of meer werknemers).

Schets van het MKB

Vooral in de landbouw, de bouwnijverheid, de horeca en de zakelijke en overige
dienstverlening zijn veel MKB-bedrijven. Er zijn dus relatief veel profit organisaties
in het MKB. Globaal genomen werken in het MKB minder vrouwen, meer jongeren
en laagopgeleide werknemers en minder allochtone werknemers en deeltijders dan
in het grootbedrijf. De verschillen zijn echter klein. Kleine microbedrijven maken
aanzienlijk minder vaak gebruik van tijdelijk aangestelde werknemers dan grotere
bedrijven. Naarmate MKB-bedrijven groter zijn, maken zij meer gebruik van uitzend-
krachten en andere groepen flexwerkers (oproepkrachten). Zzp-ers werken vooral in
kleine bedrijven. Hoe groter het bedrijf, hoe kleiner de inzet van zzp-ers.

Kwaliteit van de arbeid

Werknemers in het MKB rapporteren meer fysieke belasting en belasting door
omgevingsfactoren. Voor de omgevingsfactoren zoals werken met water(ige
oplossingen), blootstelling aan stoffen op de huid en stoffen inademen geldt dat
er een omgekeerde relatie is met de bedrijfsgrootte: in de kleine bedrijven zijn de
risico’s het grootst. Wel geven werknemers in het MKB minder vaak aan dat zij
gevaarlijk werk doen. Psychosociale belasting komt vaker voor bij werknemers in
het grootbedrijf. Werknemers in het MKB rapporteren minder vaak uitdagend werk.

Maatregelen

Grote organisaties nemen aanzienlijk vaker arbo- en verzuimmaatregelen. Kleine
organisaties passen vaker praktische maatregelen toe, grotere organisaties werken
vaker beleidsmatig. Werknemers in het MKB zijn minder vaak positief over de mate
waarin maatregelen zijn genomen, maar de grens lijkt niet bij bedrijven met 100 of
meer werknemers te liggen, maar al bij de bedrijven met 50 t/m 99 werknemers.

Effecten

Werknemers in het MKB verschillen wat gezondheid betreft nauwelijks van werk-
nemers in het grootbedrijf. Werknemers in de grote MKB-bedrijven scoren wat
ongunstiger. Werknemers in het MKB hebben een lager ziekteverzuim, dit geldt voor
het verzuimpercentage, de verzuimfrequentie en de verzuimduur. Deze drie verzuim-
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6.1

maten nemen toe met de bedrijfsgrootte, ofwel hoe groter het bedrijf, des te hoger
het verzuim. Verzuim in het MKB wordt vaker ervaren als (gedeeltelijk) het gevolg
van het werk.

Employability

Werknemers in grote organisaties zijn vaker positief over hun employability-mogelijk-
heden, met uitzondering van het aansluiten van de kennis en vaardigheden bij het
werk. Hier zijn de verschillen omgekeerd en scoren kleine bedrijven beter.

Conclusies en vooruitblik

In de laatste paragraaf wordt geprobeerd een verklaring te vinden voor de verschil-
len tussen het MKB- en het grootbedrijf. De verschillen tussen het MKB en het
grootbedrijf kunnen niet verklaard worden door het feit dat er in het MKB naar ver-
houding meer werknemers op de werkvloer zijn. Ook zijn er geen grote verschillen
met voorgaande jaren gevonden.

De conclusie is daarom vooral dat de gevonden verschillen geleidelijk zijn en te
maken hebben met het toenemen van de omvang van de organisatie. Er is sprake
van schaalvergroting die ook te zien is tussen de MKB-groottecategorieén onder-
ling. Met het toenemen van de bedrijfsomvang neemt ook de capaciteit van het
bedrijf toe om medewerkers in te zetten in het arbobeleid. Dat suggereert dat bij het
vinden van oplossingen ook gebruik gemaakt moet worden van schaalvergroting en
uitbreiding van de netwerken. Het is echter niet makkelijk om te verklaren waarom
het MKB het ongeveer even goed of soms beter doet dan het grootbedrijf als het
gaat om gezondheid en ziekteverzuim. De verklaring wordt gezocht in de onderling
sterkere persoonlijke contacten, de hechtere sociale omgeving en de dynamiek en
betrokkenheid van de werkgevers in het MKB.

Inleiding

Het Midden- en KleinBedrijf (MKB) is volgens velen de motor van onze econo-
mie (Parker e.a., 2009; Terziovski, 2010). Hier worden de nieuwe organisaties gebo-
ren en hier worden ze groot of verdwijnen weer (De Kok e.a., 2011). De eigenlijke
motor is de ondernemer die risico’s durft te nemen en bij het succesvol verkopen
van een product of dienst, een zaak opbouwt waarin hij of zij het werk uiteinde-
lijk niet meer alleen aankan en werknemers in dienst neemt. Naarmate er meer
werknemers in dienst komen, moet de onderneming intensiever georganiseerd wor-
den. Er komen uitvoerende en leidinggevende werknemers, managers en stafleden.
Sommigen vinden dan dat de organisatie volwassen is geworden (Ale Ebrahim e.a.,
2009; Terziovski, 2010), maar anderen vinden dan dat het elan van de ondernemer
en daarmee het innovatieve MKB-karakter verdwenen is (Kets de Vries, 1996).
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Overheden zien het belang van het MKB voor de economie en de werkgelegenheid.
Ze houden daarom de ontwikkelingen nauwlettend in de gaten, via regelmatige
publicaties, zoals Bangma & Snel (2012) voor de Nederlandse situatie. De Kok e.a.
(2011) vonden dat tussen 2002 en 2010 ongeveer 85% van de banen in de Europese
Unie ontstond in het MKB (gedefinieerd als bedrijven tot 250 werknemers). De
Nederlandse cijfers in dit rapport laten een vergelijkbare tendens zien.

Het elan van de ondernemer kan gezien worden als een kerngegeven van het MKB-
bedrijf. Risico’s durven nemen is kenmerkend voor de ondernemer (Segal e.a.,
2005). Websites voor het MKB hebben dan ook vaak een test voor beginnende
ondernemers'®, zodat zij kunnen nagaan of ze wel voldoende gemotiveerd zijn en
geschikt zijn voor het ondernemerschap (Driessen & Zwart, 2006; Segal e.a., 2005).
Daarnaast bevatten deze websites veel informatie om beginnende ondernemers de
weg te wijzen en over hoe een onderneming te runnen. Speciaal onderdeel daarbij
is het aannemen van personeel, wat voor veel kleine ondernemers een risicovolle
stap is (Burke e.a., 2012). Veel ondernemers blijven dan ook zelfstandige zonder
personeel (zzp-er) of werken samen in een maatschap. Omdat zij geen personeel
in dienst hebben, vallen ze niet onder de definitie van MKB in dit hoofdstuk. Voor
informatie over zzp-ers en hun arbeidsomstandigheden wordt verwezen naar para-
graaf 4.8.

Speciaal onderdeel bij het in dienst nemen van personeel is dat het werk volgens
wetten en regels georganiseerd moet worden. De kwaliteit van de arbeid is daarbij
een belangrijk onderdeel en veel ondernemers moeten leren dat voor werknemers
andere regels gelden dan voor henzelf (Laird e.a., 2011). Zij zijn daarbij gehouden
aan het correct toepassen van bijvoorbeeld de sociale zekerheids- en belastingwet-
geving, de Arbeidsomstandighedenwet, de Arbeidstijdenwet en de Wet flexibiliteit
en zekerheid, maar ook aan cao-bepalingen van de branche en vrijwillige afspraken
in bijvoorbeeld de arbocatalogus van de branche. Het is vrijwel niet te doen voor
één persoon om alle regels te kennen (Van Schandevijl, 2009). Ondernemers laten
zich daarom vaak bijstaan door administratiebureaus die behalve de boekhouding
ook adviseren over het personeel. De ondernemer blijft echter verantwoordelijk.

Het MKB lijkt het ten aanzien van de inzet van werknemers minder goed te doen
dan het grootbedrijf (De Kok e.a.; 2011 Laird e.a., 2011). Uit de WEA 2010 (Klein
Hesselink e.a., 2011) blijkt dat er in grotere bedrijven vaker een cao is, dat er vaker
flexibel gewerkt wordt en dat werkgevers in kleine bedrijven doorwerken tot het 65e
jaar minder belangrijk vinden. Mogelijke verklaringen zijn dat er in het MKB ander
werk wordt gedaan dan in grotere bedrijven, maar ook dat MKB-ondernemers wel-
licht meer gefocust zijn op de ‘core business’ van hun bedrijf. Zij hebben ook min-
der mogelijkheden om bijvoorbeeld een werknemer specifiek voor arbo- en perso-
neelsvragen in te zetten. Alle reden dus om eens wat beter te kijken naar het MKB.

19 Zie bijvoorbeeld de KvK ondernemerstest en de ondernemerstest van MKB-servicedesk.
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In dit hoofdstuk wordt ingezoomd op de arbeidsrisico’s, waaronder de arbeidsom-
standigheden, de (gezondheids)effecten en de getroffen arbo-maatregelen in het
MKB-bedrijf.

KADER 6.1: VERSCHILLENDE DEFINITIES VAN HET MKB

Doorgaans wordt een onderscheid gemaakt tussen het MKB en het grootbedrijf. De grens tussen
beiden is echter niet altijd even duidelijk en varieert tussen de 100 en 250 werknemers (EU-definitie).
Bovendien kan een bedrijf een individueel bedrijf of een vestiging van een groter bedrijf zijn. Een
lokale vestiging van de supermarkt met 13 werknemers kan bijvoorbeeld onderdeel zijn van een grote
onderneming met 80.000 werknemers in dienst en dus geen MKB-bedrijf zijn. De situatie is echter
vaak nog ingewikkelder, omdat een onderneming ook gebruik kan maken van franchisenemers die
bijvoorbeeld een lokale supermarkt exploiteren en eigen personeel in dienst hebben. Dat zijn dan wel
weer MKB-bedrijven, omdat de werknemers de arbeidsovereenkomst aangaan met de franchisenemer
als werkgever. Naast de MKB-indeling op basis van het aantal werknemers in dienst hanteert de
Europese Commissie een definitie waarbij ook naar de omzet en/of het balanstotaal wordt gekeken.
Bedrijven met een omzet en/of balanstotaal van maximaal 10 miljoen euro worden dan tot het MKB
gerekend.

Definitie van het MKB in dit hoofdstuk

In dit hoofdstuk zal, gezien de beschikbare data, uitsluitend worden gekeken naar
het aantal werknemers. De grens tussen MKB- en grote bedrijven zal daarbij op
100 werknemers worden gelegd. Deels gezien de beschikbare data, maar deels ook
omdat dit de grens is die door de Inspectie SZW vaak wordt gehanteerd. Binnen het
MKB wordt onderscheid gemaakt tussen microbedrijven, kleine bedrijven en mid-
delgrote bedrijven. Er worden in dit hoofdstuk vijf groottecategorieén onderschei-
den (zie tabel 6.1) aangezien de microbedrijven worden gesplitst in 2 t/m 4 werkne-
mers (kleine microbedrijven) en 5 t/m 9 werknemers (grote microbedrijven).

Tabel 6.1: indeling van MKB- en het grootbedrijf

TYPERING BEDRIJF AANTAL WERKNEMERS

1. Kleine microbedrijven 2 t/m 4 werknemers
2. Grote microbedrijven 5 t/m 9 werknemers
3. Klein bedrijf 10 t/m 49 werknemers
4. Middelgroot bedrijf 50 t/m 99 werknemers
5. Grootbedrijf 100 of meer werknemers

Tenzij specifiek anders vermeld gaan de NEA-gegevens (werknemers) over vesti-
gingen terwijl de WEA-gegevens (werkgevers) gaan over organisaties, die kunnen
bestaan uit meerdere vestigingen. Voor de leesbaarheid van de tekst zal steeds het
woord ‘bedrijf” worden gebruikt.
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6.2 Schets van het MKB

MKB-bedrijven

Figuur 6.1 geeft de verdeling van de bedrijven naar bedrijfsgrootte. Van alle
Nederlandse bedrijven valt 87% in het MKB en er zijn vooral veel microbedrijven.
Ruim 61% van alle Nederlandse bedrijven is een microbedrijf met minder dan 10
werknemers. Daarnaast behoort 13% van de bedrijven tot het grootbedrijf.

Percentage bedrijven in Nederland ingedeeld in aantallen werknemers
in de totale organisatie?*
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35% 37,3%
30%
25%
24,0%
20% 21,2%
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10% 13,3%
b
5%
0%
2t/m4 5t/m9 10 t/m 49 50 t/m 99 100 of meer

BRON: WEA 2010

Vooral in de landbouw, bouwnijverheid en in de horeca zijn veel MKB-bedrijven te
vinden (figuur 6.2). De landbouw en visserij kent de meeste microbedrijven, maar
ook in de bouw, de handel en de zakelijke en overige dienstverlening zijn er veel
microbedrijven. De overheid en in mindere mate ook het onderwijs en de gezond-
heidszorg kennen relatief weinig MKB-bedrijven. MKB-bedrijven zijn dus over het
algemeen vaker een profit dan een non-profit bedrijf. Mogelijk heeft dit ook con-
sequenties voor de kwaliteit van de arbeid in deze bedrijven en manier waarop zij
daar mee om gaan.

20 Bij organisaties met meer dan 1 vestiging is een schatting gemaakt. Bovendien betreft het hier data gebaseerd op zelf-
rapportage.
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Verdeling van de verschillende bedrijfsgroottes (totale organisatie)

per sector
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
> RS N IS &
o Q 2 52 @ &
& 4\”9 & %"’Q Q~°" & \\\Q% «\é\ & & ~¢°’ \é\\
© & & N 2 & () S W &
& S & ¢ S S
& o & L@ W@ Y W&
o) R2 @ & g &
) 4 & ) R 2
S ¢ N & &
S &S @ & ¢
& W A2 (N S
& &
N>
B 2t/m4 B 5t/m9
W 10t/m 49 M 50t/m99 B 100 of meer BRON: WEA 2010

Werknemers in het MKB

Van alle werknemers werkt ongeveer 57% in bedrijven met minder dan 100 werk-
nemers (bron: NEA 2011). Uit figuur 6.3 blijkt dat het percentage vrouwen in MKB-
bedrijven lager is dan in het grootbedrijf?!. Dat komt wellicht doordat de sectoren
overheid, onderwijs en zorg, waar relatief veel vrouwen werken, flink vertegen-
woordigd zijn in het grootbedrijf. De verschillen tussen de groepen MKB-bedrijven
onderling zijn gering. Het grootste aandeel vrouwen wordt gevonden in de bedrij-
ven met 5-9 werknemers, het kleinste bij bedrijven met 50-99 werknemers. De reden
voor deze verschillen is onbekend.

21 Er wordt hier uitsluitend gekeken naar werknemers met een vaste aanstelling. Gemiddeld is het percentage vrouwen
(44%) daarom iets lager dan de 47,2% die in het kerncijfer hoofdstuk gegeven wordt. Dat komt omdat vrouwen vaker een
tijdelijke of flexibele aanstelling hebben (zie Hoofdstuk 4, figuur 4.4).
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Percentage vrouwen in het MKB naar bedrijfsgrootte
(totale organisatie en alleen werknemers met een vaste baan)
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Ook zijn er kleine verschillen in de leeftijdsopbouw van werknemers in het MKB
en in de grote bedrijven. MKB-bedrijven hebben vaak een iets groter percentage
oudere werknemers (45 jaar en ouder) in dienst. Vooral in de kleine microbedrijven
werken meer oudere werknemers (41% ten opzichte van 38% in de grote bedrij-
ven). Opvallend is dat in bedrijven met 10 t/m 49 werknemers relatief veel jongeren
werken (18% ten opzichte van 14% in de grote bedrijven). Dat zou voor een deel
kunnen liggen aan het feit dat in de horeca relatief veel bedrijven met 10 t/m 49
werknemers zijn, waar veel jongeren werken.

MKB-bedrijven kenmerken zich ook door gemiddeld wat lager opgeleide werkne-
mers. In micro-organisaties werken overigens naar verhouding meer werknemers
met een middelbare opleiding. In het klein- en middelgrootbedrijf werken meer
werknemers met een lage opleiding. In het middelgrootbedrijf en grootbedrijf wer-
ken naar verhouding de meeste hoog opgeleide werknemers. Dit betreft waarschijn-
lijk stafleden en management. Immers, hoe groter het bedrijf, hoe meer stafleden en
leidinggevenden. In kleine bedrijven wordt de ‘staf’ vaak gevormd door de eigenaar
zelf (eventueel met meewerkende partner). Beiden zijn over het algemeen geen
werknemer, waardoor er mogelijk een onderschatting is van het opleidingsniveau
binnen het MKB. In het MKB is ook sprake van veel familiebedrijven die overgaan
van generatie op generatie (Van Schandevijl, 2009), waarbij mogelijk ook de kinde-
ren van de eigenaren in het bedrijf blijven werken en de kennis en vaardigheden ‘on
the job’ leren in plaats van middels een formele opleiding.

Kleinere bedrijven tot 50 werknemers hebben gemiddeld minder werknemers met
een niet Nederlandse afkomst in dienst (figuur 6.4). Mogelijk vormen hier de fami-
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liebedrijven deels een verklaring, waarin ook de werknemers door de nauwe onder-
linge contacten en relaties van generatie op generatie werken.

Percentage allochtone werknemers naar bedrijfsgrootte
(totale organisatie en alleen werknemers met een vaste baan)
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Contractvormen in het MKB.

Werkgevers kunnen gebruik maken van verschillende soorten arbeidsovereenkom-
sten. Er wordt daarbij een onderscheid gemaakt tussen fulltime en parttime wer-
kende werknemers. Daarnaast wordt onderscheid gemaakt tussen vaste werkne-
mers en flexibel inzetbare werknemers (zie ook hoofdstuk 4).

Het aandeel parttime werknemers is niet direct aan het MKB gerelateerd. Het zijn
vooral de bedrijven met 5 t/m 9 werknemers en de bedrijven met meer dan 100
werknemers die vaak parttimers in dienst hebben. Figuur 6.5 geeft de percentages
flexwerkers zoals die zijn onderscheiden in de WEA 2010: werknemers met een
tijdelijk contract, uitzendkrachten, zzp-ers en overige flexwerkers (zoals inval-/
oproepkrachten). Microbedrijven tot en met 4 werknemers maken minder vaak
gebruik van tijdelijke contracten, maar dat kan een gevolg zijn van het aantal werk-
nemers en het geringe verloop onder deze werknemers. Daarnaast blijkt dat de
omvang van het bedrijf samenhangt met de inzet van uitzendkrachten en de overige
groepen flexwerkers. Dit komt overeen met de resultaten van de Kok e.a. (2007),
die lieten zien dat kleine bedrijven minder gebruik maken van uitzendkrachten dan
grote bedrijven. Wel maakt het grootbedrijf weer minder gebruik van overige groe-
pen flexwerkers, zoals oproepkrachten. Omgekeerd maken vooral kleine bedrijven
gebruik van zzp-ers.
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6.3

Percentages bedrijven die gebruik maken van flexwerkers en
zzp-ers in het MKB
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Voorlopige conclusie

Er zijn in deze paragraaf twee soorten relaties gevonden tussen bedrijfsgrootte en
de kenmerken van werknemers. In de eerste plaats zijn er kleine verschillen tussen
grotere en kleinere bedrijven ten aanzien van geslacht, leeftijd, opleidingsniveau,
parttime werken en de inzet van werknemers op tijdelijke contracten. Deze ver-
schillen hangen niet één op één samen met de bedrijfsgrootte, maar hangen voor
een groot deel samen met de samenstelling van het personeelsbestand per sector.
De Kok e.a. (2011) geven ook aan dat men in kleine bedrijven door de informele
relaties en het persoonlijk initiatief van de ondernemer vaker geneigd is om oudere
en werkloze werknemers aan te nemen. In de tweede plaats zijn er wel relaties
gevonden met de bedrijfsgrootte zoals afkomst, het gebruik van uitzendkrachten,
zzp-ers en overige groepen flexwerkers.

Kwaliteit van arbeid

De kwaliteit van de arbeid kan verschillen voor werknemers in het MKB- en het
grootbedrijf doordat er andere werkzaamheden worden uitgevoerd, maar ook omdat
werknemers en werkgevers anders tegen hetzelfde werk aankijken. Zij schatten het
werk bijvoorbeeld minder zwaar of gevaarlijk in door hun ervaring of mentaliteit
(ondernemersgeest). Deze paragraaf beschrijft een aantal kenmerken van de kwali-
teit van de arbeid in het MKB ten opzichte van het grootbedrijf.
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Fysieke belasting

Tabel 6.2 geeft de blootstelling aan fysieke belasting weer naar bedrijfsgrootte. Met
uitzondering van het aantal uren beeldschermwerk geven werknemers uit het MKB
vaker dan werknemers uit het grootbedrijf aan dat zij aan fysieke risico’s worden
blootgesteld. Binnen de verschillende categorieén MKB-bedrijven zijn geen grote
verschillen zichtbaar in de blootstelling aan deze fysieke arbeidsomstandigheden.
Een verklaring voor het vaker voorkomen van fysieke belasting bij het MKB is dat
deze bedrijven vaker in de profitsectoren te vinden zijn, waar gemiddeld genomen
meer fysiek zwaar werk wordt verricht.

Tabel 6.2 Fysieke belasting naar bedrijfsgrootte

Kracht zetten (regelmatig) 20,0% 22,4% 23,4% 22,5% 15,3%
Ongemakkelijke werkhouding (regelmatig) 11,0% 12,4% 12,5% 11,1% 9,1%
Trillingen en schudden (regelmatig) 11,7% 12,4% 11,1% 9,8% 7,3%
Herhalende bewegingen (regelmatig) 33,9% 36,1% 36,8% 38,9% 32,1%
Beeldschermwerk (uur per dag) 2,95 3,21 829 3,76 4,60

BRON: NEA 2011

Werknemers uit het MKB werken gemiddeld minder aan een beeldscherm dan werk-
nemers uit het grootbedrijf. Daarbij lijkt niet zozeer een scheiding tussen MKB- en
grote bedrijven zichtbaar als wel een oplopend aantal uren beeldschermwerk met
het toenemen van het aantal werknemers. Mogelijk komt dit doordat in de profitbe-
drijven van het MKB meer productiewerk wordt verricht, maar het kan ook zijn dat
in de kleine MKB-bedrijven de eigenaar de administratie voor zijn of haar rekening
neemt, terwijl de werknemers meer op de werkvloer aanwezig zijn. Naarmate een
bedrijf groter is, zijn er mogelijk meer administratieve en ondersteunende functies,
die gepaard gaan met meer beeldschermwerk.

Omgevingsfactoren en veiligheid

Tabel 6.3 geeft de blootstelling aan omgeving- en veiligheidsrisico’s weer. Er is een
duidelijk onderscheid tussen het MKB- en het grootbedrijf, maar de richting van
het verschil wisselt per risicofactor. Blootstelling aan gevaarlijk werk en in mindere
mate ook lawaai lijkt toe te nemen met de grootte van het bedrijf. De piek in bloot-
stelling lijkt echter te liggen bij de bedrijven van 10 t/m 49 en 50 t/m 99 werkne-
mers.
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Tabel 6.3: Omgevingsrisico’s en veiligheid naar bedrijfsgrootte

Gevaarlijk werk (regelmatig) 2,2% 2,9% 3,3% 3,9% 3,7%
Lawaai (regelmatig) 4,1% 6,4% 8,0% 7,0% 6,4%
Water(ige oplossingen) (vaak/altijd) 25,8% 19,7% 18,7% 15,8% 13,5%
Stoffen op de huid (vaak/altijd) 14,9% 12,7% 10,7% 9,2% 7,1%
Stoffen inademen (vaak/altijd) 11,3% 10,1% 10,0% 8,2% 6,3%

Besmetting door personen, dieren

6,8% 7,8% 7,2% 7,1% 7,0%
(vaak/altijd) ’ ’ : ’ ?

BRON: NEA 2011

Werknemers uit het MKB werken vaker dan werknemers in het grootbedrijf met
gevaarlijke stoffen. In de microbedrijven met 2-4 werknemers is de blootstelling aan
water en waterige oplossingen ongeveer het dubbele ten opzichte van werknemers
in de grote bedrijven. Bij de blootstelling aan stoffen op de huid en stoffen inade-
men zijn de verschillen wat minder groot. Ook hier geldt echter dat de blootstelling
niet zozeer verschilt tussen het MKB en de grote bedrijven, maar dat de verschil-
len er geleidelijk zijn bij het toenemen van de bedrijfsgrootte. MKB-werknemers
komen niet minder vaak of vaker dan werknemers uit het grootbedrijf in contact
met besmette personen, dieren of materiaal.

Psychosociale belasting

Werknemers uit het MKB geven minder vaak dan werknemers in het grootbedrijf
aan dat zij te maken hebben met hoge taakeisen, tijdsdruk, emotioneel zwaar werk
en ongewenst gedrag van collega’s en leidinggevenden (tabel 6.4). De psychosoci-
ale belasting neemt geleidelijk toe met het toenemen van de bedrijfsgrootte en is er
geen duidelijk onderscheid tussen MKB- en het grootbedrijf. Als het gaat om onge-
wenst gedrag door klanten of patiénten geven werknemers uit bedrijven van 5 t/m 9
werknemers het vaakst van alle werknemers aan hier last van te hebben. Het betreft
wellicht klanten in de horeca en detailhandel, maar dat is in de NEA niet bevraagd.

Tabel 6.4: Psychosociale belasting naar bedrijfsgrootte

Hoge taakeisen (vaak/altijd) 28,0% 32,8% 37,6% 39,6% 42,0%
Tijdsdruk (regelmatig) 19,0% 23,0% 27,8% 29,8% 34,7%
Autonomie (laag) 36,8% 46,3% 45,6% 45,1% 38,2%
Emotioneel zwaar werk (vaak/altijd) 8,1% 7,1% 9,6% 9,9% 10,2%

Ongewenst gedrag collega’s,
o 9,1% 14,6% 14,5% 16,6% 17,8%

leiding (enkele keer of vaker)

Ongewenst gedrag klanten, patiénten, etc.

19,0% 26,8% 24,1% 23,6% 24,3%
(enkele keer of vaker)

BRON: NEA 2011
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Werknemers in het MKB geven vaker dan werknemers in het grootbedrijf aan een
geringe mate van autonomie te hebben, behalve de werknemers in de allerkleinste
bedrijven. Werknemers in de bedrijven van 5 t/m 9 werknemers hebben het vaakst
weinig autonomie.

Voorlopige conclusie

De blootstelling aan risicofactoren verschilt tussen kleine en grote bedrijven. Omdat
er vaak een geleidelijke toe- of afname te zien is met de bedrijfsgrootte, is er niet
altijd een duidelijke scheiding te zien tussen het MKB- en het grootbedrijf. Mogelijk
zijn er bij het toenemen van de bedrijfsgrootte meer faciliteiten beschikbaar om de
werknemers te beschermen waardoor de blootstelling afneemt. Uit Europees onder-
zoek blijkt overigens dat de verschillen in kwaliteit van arbeid tussen landen groter
zijn dan de verschillen in bedrijfsgrootte (De Kok e.a., 2011), dus landelijke regelge-
ving en cultuurverschillen zijn wellicht meer van invloed dan de omvang van een
bedrijf.
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KADER 6.2: VERKLARING VOOR VERSCHILLEN.

Een verklaring voor de verschillen in arbeidsrisico’s tussen het MKB- en grootbedrijf in paragraaf 6.3
kan, zoals eerder genoemd, zijn dat er in grote bedrijven meer administratieve en ondersteunende
functies zijn. Daardoor zijn er in grote bedrijven naar verhouding minder werknemers met fysiek
belastend werk en meer werknemers die worden blootgesteld aan psychosociale risico’s.

Om dat na te gaan is bij vijf sectoren de omvang van de blootstelling bij werknemers op de werkvloer
onderzocht en vergeleken tussen MKB- en het grootbedrijf. De vijf sectoren zijn: landbouw, industrie,
bouwnijverheid, horeca en gezondheidszorg. Binnen deze sectoren zijn de werknemers geselecteerd
die aangaven geen administratieve functie te hebben.

Het blijkt dan dat het in paragraaf 6.3 geschetste beeld niet anders is. Ook bij de werknemers
op de werkvloer in deze vijf sectoren is de blootstelling aan zowel de fysieke risicofactoren als de
omgevingsfactoren hoger in het MKB. Psychosociale risico’s komen vaker voor in het grootbedrijf.
Onderstaande tabel geeft enkele van deze verschillen ter illustratie.

Tabel kader 6.2: Risicofactoren bij werknemers op de werkvloer in de landbouw,
industrie, bouwnijverheid, horeca en gezondheidszorg

Kracht zetten (regelmatig) 30,3% 30,3% 34,2% 34,3% 27,5%

Ongemakkelijke werkhouding
(regelmatig)

Water(ige oplossingen) (vaak/altijd) 36,7% 31,4% 31,3% 28,8% 28,4%

12,1% 17,8% 18,5% 18,2% 16,0%

Gevaarlijk werk (regelmatig) 3,1% 5,3% 4,4% 6,0% 5,1%
Lawaai (regelmatig) 5,6% 11,2% 12,3% 12,3% 10,2%
Tijdsdruk (regelmatig) 19,0% 26,1% 27,8% 33,4% 34,9%

BRON: NEA 2011

De blootstelling aan risico’s is hoger, maar het verschil tussen MKB- en grootbedrijf is ongeveer
hetzelfde als in de tabellen 6.2 t/m 6.4. De conclusie is dan ook dat blootstellingsverschillen tussen
grote en kleine bedrijven vooral te maken hebben met de omvang van het bedrijf.

6.4 Maatregelen

Deze paragraaf zoomt in op de maatregelen die bedrijven treffen om de negatieve
effecten van de blootstelling aan arbeidsrisico’s tegen te gaan. Achtereenvolgens
wordt daarbij ingegaan op (1) het personeelsbeleid en de Arbowet en -regelgeving,
(2) de visie van werkgevers op de getroffen maatregelen en (3) de visie van werkne-
mers op de getroffen maatregelen.
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Personeelsbeleid en arbowet en -regelgeving

Het implementeren van maatregelen voor het verbeteren van de kwaliteit van de
arbeid vereist visie en beleid. In grote organisaties zijn daarvoor meestal deskun-
digen aangesteld. In kleine organisaties wordt dat van de werkgever zelf verwacht.

Functie van degene die de WEA vragen heeft beantwoord
naar bedrijfsgrootte totale organisatie

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

2t/m4 5t/m9 10 t/m 49 50 t/m 99 100 of meer
B Directeur/eigenaar I Bedrijfsleider/vestigingsmanager
B Hoofd/medewerker P&0/HRM B Anders BRON: WEA 2010

De WEA-vragenlijst is ingevuld door diegene in het bedrijf die het meeste te maken
had met de in de vragenlijst opgenomen onderwerpen. Figuur 6.6 laat zien dat in
kleine bedrijven dit doorgaans de directeur/eigenaar is. Naarmate bedrijven groter
worden is dat vaker de bedrijfsleider of vestigingsmanager. En naarmate bedrijven
nog groter worden is dat vaker een medewerker personeelszaken. Dat geeft een
indicatie dat in kleine bedrijven doorgaans de directeur/eigenaar zich bezighoudt
met arbobeleid en niet een aparte functionaris. Sommige microbedrijven hebben
wel een bedrijfsleider of P&O-medewerker, maar die kan zijn ingehuurd via een
ander bedrijf. Sommige bedrijven huren samen met andere bedrijven deze functio-
narissen parttime in.
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KADER 6.3: SAMEN AAN DE WETTELIJKE VERPLICHTINGEN VOLDOEN

Voor kleine ondernemers is het niet altijd makkelijk om aan de wettelijke verplichtingen te voldoen.
Vooral bij de kleine microbedrijven in het MKB ontbreekt soms de kennis of de mankracht. In een

winkelstraat in Weert hebben ze daar een creatieve oplossing voor gevonden: winkeliers nemen de
BHV-taken samen op zich.

In de Arbowet is opgenomen dat bedrijven verplicht zijn om maatregelen te treffen op het gebied van
bedrijfshulpverlening. In het kader daarvan zijn werkgevers verplicht om één of meer BHV-ers aan te
wijzen. Als kleine ondernemer met een beperkt team is het niet altijd makkelijk om dit te regelen.
Een BHV-er aanwijzen en opleiden is één ding, maar de BHV-er is door vakantie, ziekte of overige
omstandigheden niet altijd aanwezig. Meer BHV-ers opleiden is een mogelijkheid, maar zorgt voor
extra kosten. In een winkelstraat in Weert hebben ze een oplossing gevonden. Daar vullen kleine
winkels de BHV-taken in overleg met andere kleine winkels in. En zo is er altijd een BHV-er in de
buurt.

De samenwerking is spontaan ontstaan toen één van de ondernemers aangaf dat ‘in geval van
nood’ er een probleem zou zijn. En nu is het gebruikelijk geworden om bij elkaar aan te kloppen.
Eigenlijk heel logisch. Als je een stuk gereedschap nodig hebt ga je dat bij de buren lenen. Waarom
zou je niet gebruik maken van elkaars BHV-kennis en -vaardigheden? Maar voldoen aan de wettelijke
verplichtingen is niet het enige voordeel van het samenwerken. Ook als er in een winkel wel een
BHV-er aanwezig is, kan het prettig zijn om een beroep op elkaar te doen. Je bent vaak in je eentje.
Als er iets aan de hand is heb je je handen vol. De zaak gaat plat en je hebt vaak niet eens meer de
mogelijkheid om de telefoon te pakken. Dan is het fijn als er je er nog iemand bij kan roepen. Als is
het maar om deskundige hulp in te schakelen.

Veel is er gelukkig niet gebruik gemaakt van de samenwerking. Maar de keren die het nodig was,
bijvoorbeeld toen er iemand in een winkel een epileptische aanval kreeg, was het prettig dat er
assistentie ingeroepen kon worden. Binnen een paar minuten was er voldoende hulp aanwezig.

Directeuren/eigenaars zullen het personeels- en arbobeleid meestal niet als pri-
maire taak beschouwen en er ook relatief weinig tijd aan besteden. Kenmerkend
voor deze groep is de ad hoc aanpak waarbij de problemen alleen worden aan-
gepakt als ze zichtbaar zijn geworden (Laird e.a., 2011). Bij bedrijfsleiders en mana-
gers ligt dat al anders, omdat deze taken onderdeel zijn van veel opleidingen en
aanvullende cursussen en trainingen voor deze groep. Bij P&0O medewerkers is het
personeelsbeleid de hoofdtaak en is de kennis over arbowet en -regelgeving over het
algemeen een integraal onderdeel van de opleiding. Het lijkt dus logisch dat men in
kleine bedrijven minder goed geinformeerd is over wetten en regels op personeels-
gebied en de toepassing ervan.
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Tabel 6.5: Helemaal eens of eens met stellingen over de Arbowet

Deskundigentoets RI&E voor bedrijven met minder

S N X 49% 57% 61% 52% 48%
dan 25 werknemers is niet meer altijd nodig

De wettelijke verplichting tot het aanbieden

. 37% 43% 49% 39% 40%
van een arbo-spreekuur is vervallen

o Werkgevers zijn verplicht om beleid te voeren
z 2 ! ° . e 57% 67% 75% 7% 78%
z tegen werkdruk, agressie en geweld, en intimidatie
< Sociale partners kunnen een arbo-catalogus
opstellen waarin ze concrete afspraken maken 34% 38% 41% 47% 45%
ter verbetering van de arbeidsomstandigheden
Ons bedrijf is over de wijzigingen in de Arbowet
’ ) JelEie . 25% 29% 33% 32% 41%
van de afgelopen jaren goed geinformeerd
De wijzigingen in de Arbowet hebben in de
& afgelopen jaren tot wijzigingen geleid in het 15% 19% 30% 36% 50%
% bedrijfsbeleid
2 De arbowet- en regelgeving is binnen ons
a N ) 38% 44% 56% 53% 63%
g bedrijf goed uitvoerbaar
- In ons bedrijf vindt overleg plaats met
) 43% 54% 63% 67% 73%
werknemers over arbo en verzuim
De administratie rond de Arbowet kost veel tijd 28% 29% 41% 36% 39%
wl
= De arbowet- en regelgeving is onduidelijk 28% 29% 31% 23% 22%
o
% Het aantal wettelijke verplichtingen in de
= ) 48% 53% 56% 52% 48%
s Arbowet is groot
9,: Ons bedrijf ervaart regelmatig obstakels om te

. 18% 17% 23% 19% 20%
voldoen aan de arbowet- en regelgeving

BRON: WEA 2010

Tabel 6.5 laat de visie op en de ervaringen van werkgevers met de Arbowet zien.
Globaal gezien neemt de kennis over de Arbowet toe met het stijgen van de bedrijfs-
grootte, al zijn er uitzonderingen. Bedrijven met 10-49 werknemers zijn bijvoor-
beeld vaker op de hoogte van het gedeeltelijk afschaffen van de verplichting om
een RI&E te laten toetsen dan de overige bedrijven. Niet onlogisch omdat dit vooral
relevant is voor deze groep bedrijven. Dit geldt ook voor het vervallen van de wet-
telijke verplichting tot het aanbieden van een arbo-spreekuur.

Kleine bedrijven passen de arbowet en -regelgeving ook aanzienlijk minder vaak
toe, maar er is geen duidelijk onderscheid tussen MKB-bedrijven en het grootbedrijf
zichtbaar. In kleine bedrijven lijkt men de arbowet- en regelgeving minder vaak als
een administratieve last te ervaren, maar dat kan ook onbekendheid zijn. Er zijn
geen duidelijke verschillen tussen grote en kleinere bedrijven in de mate waarin de
arbowet- en regelgeving als onduidelijk wordt ervaren of dat er regelmatig obstakels
worden ervaren bij het voldoen eraan.
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Bij de bedrijven van 10 t/m 49 werknemers wordt de arbo-administratie het vaakst
als belastend ervaren. Kennelijk hebben deze bedrijven het meeste moeite met de
tijd die deze administratie kost en vinden zij het lastig alle regels te doorgronden
en er aan te kunnen voldoen. De vraag is waarom zij dit meer aangeven dan de nog
kleinere bedrijven. Wellicht heeft dit te maken met het kennisniveau; hoe minder
kennis, hoe minder men zich realiseert wat de (administratieve) verplichtingen zijn.
Grotere bedrijven hebben meer kennis, maar ook meer mogelijkheden om aan de
administratieve verplichtingen te voldoen. De bedrijven van 10 t/m 49 werknemers
bevinden zich daar net tussenin; wel de kennis, maar onvoldoende mogelijkheden
om te voldoen aan de verplichtingen.

Al met al laten deze cijfers zien dat de kennis en de toepassing van de arbowet- en
regelgeving toeneemt met het stijgen van de bedrijfsgrootte maar dat ook kleine
bedrijven redelijk op de hoogte zijn van wat er moet gebeuren. Dit zou geen belem-
mering voor het voeren van een goed arbo- en verzuimbeleid moeten vormen. Uit
onderzoek blijkt ook dat kleine bedrijven prima in staat zijn om goed ontworpen
evaluaties in te zetten op gezondheid en veiligheid in het bedrijf (Curtis Breslin e.a.,
2010).

Wettelijk verplichte arbo-maatregelen

Ondanks dat kleine bedrijven in staat zouden moeten zijn om een goed arbo- en
verzuim beleid te voeren, laten de cijfers van de Inspectie SZW zien dat kleine
bedrijven ten opzichte van grote bedrijven minder vaak voldoen aan de wettelijke
verplichtingen. Het kerncijferhoofdstuk liet al zien dat in bedrijven met minder dan
10 werknemers wettelijke maatregelen vaak maar in de helft van de bedrijven wor-
den getroffen. Figuur 6.7 laat het treffen van maatregelen naar bedrijfsgrootte meer
in detail zien. Duidelijk zichtbaar is dat naarmate bedrijven groter worden er vaker
voldaan wordt aan de wettelijke verplichtingen. Daarbij is geen duidelijk onder-
scheid te zien tussen het MKB en de grote bedrijven. Eerder tussen bedrijven met
minder dan 50 werknemers en bedrijven met 50 of meer werknemers. Voor alle in de
figuur opgenomen maatregelen geldt dat de mate van toepassing toeneemt met het
groeien van het bedrijf, maar dat er weinig verschil is tussen bedrijven van 50-99
werknemers en bedrijven met 100 of meer werknemers. De lagere naleving van de
verplichtingen in kleine bedrijven komt wellicht (mede) doordat kleine bedrijven
relatief vaak jonge, net startende bedrijven zijn die (nog) niet toegekomen zijn aan
het formeel vormgeven van een arbobeleid. Hier zijn ook beperkt aanwijzingen
voor. Uit de evaluatie van de Arbowet (Hooftman e.a., 2012) blijkt dat er geen ver-
schillen zijn in de mate waarin jonge ( < 2 jaar geleden opgericht) en oude (> 2 jaar
geleden opgericht) bedrijven bekend zijn met wetswijzigingen over arbodienstver-
lening, maar wel in de mate waarin wordt voldaan aan de verplichtingen. Jonge
bedrijven voldoen minder vaak aan de verplichtingen dan oude bedrijven.
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Naleving van de wettelijk verplichte maatregelen naar bedrijfsgrootte
en sector

Totaal 1t/m4 5t/m9 10 t/m 49 50 t/m 99 100 of meer

B Aansluiting arbodienst B Verzuimbeleid B BHY W RI&E
B Preventiemedewerker B Arbeidsongevallenregistratie BRON: Arbo in bedrijf 2011

Arbo-maatregelen volgens werkgevers

In de WEA 2010 is gevraagd naar nieuwe maatregelen die bedrijven hebben geno-
men in de afgelopen twee jaar. Dat is een goede graadmeter voor de activiteit van de
bedrijven op dit gebied.

De onderste regel van tabel 6.6 laat zien dat de bedrijfsgrootte sterk samenhangt
met het niet nemen van maatregelen. Microbedrijven met maximaal vier werkne-
mers nemen het vaakst geen maatregelen en dat neemt af met het toenemen van de
bedrijfsgrootte. Het optimum lijkt echter al bereikt te zijn bij een bedrijfsgrootte van
50 t/m 99 werknemers. Vrijwel alle bedrijven in het grootbedrijf maar ook met 50
t/m 99 werknemers nemen maatregelen.

132
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Tabel 6.6: Nieuwe maatregelen naar bedrijfsgrootte (totale organisatie) in de afgelo-

pen twee jaar

Organisatorische verbeteringen 9% 14% 27% 45% 41%
Technische verbeteringen 15% 19% 20% 29% 25%
Persoonlijke beschermingsmiddelen 22% 21% 25% 30% 24%
Onderzoek naar arbeidsrisico's en -klachten 5% 9% 17% 30% 39%
Bevorderen van een gezonde leefstijl 7% 6% 8% 15% 23%
Algemeen/ integraal beleid veilig,
gegzond . e/r L'(en E el 8% 14% 17% 21% 30%
Prikkels om verzuim te voorkomen,
EEO T 11% 12% 20% 28% 36%
Begeleiding bij verzuim en re-integratie 6% 12% 26% 42% 52%
Voorlichting, training,

o ) 6% 11% 17% 24% 34%
deskundigheidsbevordering
Aanpassingen in het werk 13% 18% 24% 19% 25%
Andere maatregelen 6% 9% 8% 7% 8%
Weet niet 3% 5% 3% 2% 2%
Geen maatregelen 44% 28% 23% 7% 9%

BRON: WEA 2010

Ook voor de afzonderlijke maatregelen geldt dat het treffen van maatregelen toe-
neemt met het stijgen van het aantal werknemers. Vrijwel alle op het individu
gerichte maatregelen worden het vaakst getroffen in de grote bedrijven. Een dui-
delijk onderscheid tussen MKB-bedrijven en grote bedrijven is niet te maken. De
verschillen tussen de kleinste microbedrijven en het grootbedrijf zijn soms wel erg
groot. Zo heeft 6% van de bedrijven met 2 t/m 4 werknemers een verzuimbeleid,
terwijl dit bij 52% van de bedrijven met 100 of meer werknemers het geval is. Ook
bij onderzoek naar arbeidsrisico’s en voorlichting en training zijn er aanzienlijke
verschillen tussen kleine en grote bedrijven.

In het grootbedrijf zijn verzuimmaatregelen, organisatorische verbeteringen en
onderzoek naar arbeidsrisico’s en -klachten het meest populair. In het MKB zijn
het vooral technische verbeteringen en persoonlijke beschermingsmiddelen, maar
tot op zekere hoogte worden ook organisatorische verbeteringen en aanpassingen
in het werk er vaak getroffen. Met andere woorden: kleine bedrijven passen vaker
praktische maatregelen toe, terwijl grotere bedrijven vaker beleidsmatig werken.



134

ARBOBALANS 2012

KADER 6.4: VERGELIJKING MET VOORGAANDE JAREN

Een vraag die gesteld kan worden is of de situatie die geschetst wordt in dit hoofdstuk veranderd is
ten opzichte van voorgaande jaren. In vergelijking met het eerste jaar waarin de betreffende vraag in
de NEA is gesteld (2007 of 2008) blijkt dat er niet veel veranderd is.

Als er veranderingen zijn, dan gebeurt dat doorgaans bij €één van de categorieén. Hieronder volgt een
korte samenvatting van de geconstateerde veranderingen:

— Fysieke omstandigheden kwamen in 2007 ook vaker voor bij het MKB. Een uitzondering is dat
werknemers in de kleine microbedrijven toen minder herhalende bewegingen rapporteerden.
Beeldschermwerk kwam in 2007 ook vaker voor in grotere bedrijven. De blootstelling aan
beeldschermwerk is voor alle bedrijfsgroottes ten opzichte van 2007 toegenomen, het meest in
bedrijven van 5 t/m 9 werknemers.

— Ten opzichte van 2007 is er alleen bij werknemers in het grootbedrijf een daling van het
percentage werknemers dat gevaarlijk werk rapporteert waar te nemen. De blootstelling aan
lawaai is bij alle werknemers afgenomen (gemiddeld 0,5 procentpunt), behalve in de bedrijven
van 10 t/m 49 werknemers. Opvallend aan de blootstelling aan gevaarlijke stoffen is dat deze
ten opzichte van 2008 in het MKB is toegenomen en in het grootbedrijf is afgenomen. In 2008
kwamen MKB-werknemers nog aanzienlijk minder vaak in contact kwamen met besmette dieren of
personen dan werknemers in grote bedrijven.

— Ten opzichte van 2007 zijn de hoge taakeisen voor MKB-werknemers afgenomen en voor
werknemers uit het grootbedrijf toegenomen. In 2007 gaven de werknemers uit de kleine
microbedrijven ook minder vaak aan een lage mate van autonomie te ervaren. Bij hen is sindsdien
de autonomie ook als enige niet toegenomen en bij de andere groepen werknemers wel.

— De tevredenheid met de arbeidsomstandigheden is bij alle bedrijfsgroottes toegenomen ten
opzichte van 2007, bij de werknemers in de bedrijven van 50 t/m 99 werknemers het meest.

— 0ok in de NEA 2008 was er naarmate de bedrijven groter zijn een stijging te zien in de
percentages werknemers die aangeven dat er voldoende maatregelen getroffen tegen diverse
belastende arbeidsomstandigheden.

— Het percentage werknemers met burn-outklachten is in het MKB ten opzichte van 2008
toegenomen en in het grootbedrijf iets afgenomen.

— Werknemers uit het grootbedrijf hebben het hoogste verzuim, qua percentage, frequentie
en duur. Dat was in 2007 ook zo, met uitzondering van de bedrijven van 50 tot 99 waar het
verzuimpercentage toen hoger was dan in het grootbedrijf. In kleine microbedrijven geven
werknemers minder vaak dan gemiddeld aan dat het werk de oorzaak is van het verzuim.

— Ten opzichte van 2007 is het percentage arbeidsongevallen bij de MKB-werknemers afgenomen,
behalve bij de kleine microbedrijven. Daar en bij het grootbedrijf is het aantal arbeidsongevallen
iets toegenomen ten opzichte van 2007.

Arbo-maatregelen volgens werknemers

Niet alleen werkgevers, maar ook werknemers hebben zicht op in hoeverre er maat-
regelen getroffen zijn in een bedrijf. De werknemers van de allerkleinste bedrijven

zijn het vaakst (zeer) tevreden over de arbeidsomstandigheden in het algemeen.
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Tabel 6.7: Voldoende Arbo-maatregelen volgens werknemers per bedrijfsgrootte en
tevredenheid met de arbeidsomstandigheden

Werkdruk/werkstress 33,1% 36,6% 39,1% 38,8% 41,6%
Emotioneel zwaar werk 22,6% 28,3% 34,5% 35,2% 42.5%
RSI 21,9% 25,4% 31,8% 37,2% 49,7%
Lichamelijk zwaar werk 27,8% 30,2% 35,0% 35,4% 34,7%
Geluid 24,7% 25,3% 32,9% 33,0% 33,6%
Roken door collega’s of klanten 22,5% 30,1% 41,5% 47,2% 46,9%
Intimidatie agressie of geweld (extern) 16,7% 22,7% 29,0% 34,2% 38,4%
Intimidatie agressie of geweld (intern) 11,0% 14,2% 19,9% 25,2% 32,5%
Gevaarlijke stoffen 22,0% 22,3% 25,8% 27,2% 31,8%
Veiligheid, bedrijfsongevallen 31,3% 39,2% 44,3% 47,5% 49,4%
Virussen, bacterién schimmels 21,8% 26,1% 31,4% 32,8% 37,8%

Tevredenheid arbeidsomstandigheden

76,4% 70,8% 72,9% 72,5% 75,5%
(zeer tevreden)

BRON: NEA 2011

Tabel 6.7 geeft weer in hoeverre volgens werknemers voldoende maatregelen zijn
getroffen tegen diverse belastende arbeidsomstandigheden. Over het algemeen zijn
werknemers uit het MKB minder positief over de mate waarin maatregelen zijn
genomen. Zij geven minder vaak dan werknemers uit het grootbedrijf aan dat er
voldoende maatregelen zijn getroffen.

Voorlopige conclusie

Al met al is er geen duidelijk onderscheid te zien tussen het MKB- en het grootbedrijf
wat betreft de Arbo-maatregelen. Wel kan gesteld worden dat hoe kleiner het bedrijf
is, hoe minder maatregelen er worden getroffen Bovendien zoeken kleine bedrijven
het meer in de praktische hoek dan in de beleidsmatige hoek. Werknemers in kleine
bedrijven zijn over het algemeen ook minder van mening dat er voldoende maatre-
gelen zijn getroffen dan werknemers in het grootbedrijf. Dit komt overeen met resul-
taten van ander onderzoek waaruit blijkt dat kleine bedrijven minder gezondheids-
en veiligheidsactiviteiten ondernemen in vergelijking met grote bedrijven (Laird
e.a., 2011; Lansdown & Deighan, 2011). De vraag is waarom dit zo is. Enerzijds komt
het wellicht doordat kleine bedrijven relatief vaak jonge, net startende bedrijven
zijn die (nog) niet toegekomen zijn aan het regelen van allerhande wettelijke ver-
plichtingen. Anderzijds voelen kleine bedrijven wellicht minder de noodzaak om
maatregelen te treffen, aangezien zij ook minder negatieve effecten zoals verzuim
ervaren. Hier wordt in de volgende paragraaf verder op ingegaan.
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6.5 Effecten

Belastende factoren op het werk kunnen van invloed zijn op de gezondheid, de
inzetbaarheid en het welbevinden van werknemers. De mate waarin dit gebeurt
kan afhankelijk zijn van verschillende factoren: de samenstelling van de popula-
tie binnen het bedrijf, maar ook de mate waarin werkgevers (preventieve) acties
ondernemen om te voorkomen dat er gezondheidsklachten optreden of verergeren.
De vorige paragraaf heeft laten zien dat kleine bedrijven over het algemeen minder
maatregelen treffen dan grote bedrijven. In deze paragraaf staat de gezondheid cen-
traal. De vraag is of de combinatie van blootstelling en maatregelen ook zijn weer-
slag heeft op de gezondheid van de werknemers.

Tabel 6.8: Gezondheid en welbevinden van werknemers naar bedrijfsgrootte

Algehele gezondheid

) 90,5% 90,8% 90,1% 90,1% 90,0%
(goed-uitstekend)

Burn-outklachten (ja) 10,3% 13,2% 13,0% 13,7% 12,5%
Arbeidsgehandicapt (ja) 16,9% 18,1% 18,3% 19,3% 18,3%
Chronische ziekte of aandoening 33,2% 34,4% 36,0% 36,4% 36,0%

(0] k ziekte of doening i
orzaak ziekte of aandoening is 11,6% 16,5% 14,7% 14.8% 14,3%
(ongeval op) het werk

Tot welke leeftijd d ill ki
(9] w.e e ge ijd door willen werken 627 62.1 62.1 62.4 62.8
(gemiddeld jaar)

Tot welke leeftijd door kunnen werken

62,7 60,7 61,1 61,2 62,6
(gemiddeld jaar)

BRON: NEA 2011

Gezondheid en welbevinden

Tabel 6.8 geeft de gezondheidstoestand en het welbevinden van werknemers naar
organisatiegrootte weer. MKB-werknemers geven vrijwel even vaak als werknemers
uit het grootbedrijf aan een goede of uitstekende algehele gezondheid te hebben.
Ook het percentage werknemers met burn-outklachten verschilt vrijwel niet tussen
de verschillende bedrijfsgroottes, met uitzondering van de kleinste microbedrijven.

De gemiddelde leeftijd tot waarop werknemers aangeven door te willen werken is in
alle bedrijfsgrootte-categorieén vergelijkbaar. Bij de vraag tot welke leeftijd de werk-
nemers lichamelijk en geestelijk in staat denken te zijn om hun huidige werk voort te
kunnen zetten, geven MKB-werknemers gemiddeld een lagere leeftijd op dan werk-
nemers uit het grootbedrijf. Alleen werknemers in de kleinste microbedrijven geven
aan net zo lang door te kunnen werken als werknemers in het grootbedrijf.
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Ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid

Tabel 6.9 geeft het ziekteverzuim voor het MKB- en het grootbedrijf. Werknemers
uit het MKB hebben een lager verzuimpercentage dan werknemers uit het grootbe-
drijf. Hoe kleiner het bedrijf, hoe lager het verzuimpercentage.

Tabel 6.9: Ziekteverzuim naar bedrijfsgrootte

Ziekteverzuimpercentage 3,1% 3,2% 4,1% 4,2% 4,9%
Ziekteverzuimfrequentie 0,81 0,86 1,16 1,12 1,14
Ziekteverzuim in werkdagen per jaar 5,6 5.5 7,1 7,3 8,9

Klachten bij verzuim (deels) door werk 21,4% 22,8% 24,0% 22,7% 21,0%

BRON: NEA 2011

De ziekteverzuimfrequentie (hoe vaak werknemers verzuimen) en het aantal dagen
verzuim (verzuimduur) lopen eveneens redelijk gelijkmatig op met de bedrijfs-
grootte. Werknemers uit microbedrijven hebben een aanzienlijk lagere verzuimfre-
quentie en verzuimduur dan werknemers in grotere bedrijven.

Gemiddeld geven werknemers uit het MKB vaker dan werknemers uit het groot-
bedrijf aan dat het werk (deels) de oorzaak is van het verzuim. Dit komt vooral
doordat in bedrijven met 10 t/m 49 werknemers het verzuim relatief vaak (deels) is
veroorzaakt door het werk.

Arbeidsongevallen

Figuur 6.8 geeft het percentage werknemers per bedrijfsgrootte dat heeft aange-
ven de afgelopen 12 maanden tijdens het werk één of meer keren betrokken te
zijn geweest bij een ongeval of voorval op het werk (exclusief woon-werk verkeer),
waardoor lichamelijk letsel of geestelijke schade werd opgelopen en waarbij daarna
verzuim is opgetreden. Werknemers uit bedrijven van 10 t/m 49 werknemers rap-
porteren het vaakst een arbeidsongeval. Bij de kleinste MKB-bedrijven en de MKB-
bedrijven van 50 t/m 99 werknemers is het percentage het laagst.
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Percentage arbeidsongevallen naar bedrijfsgrootte
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BRON: NEA 2011

6.6 Employability

Employability verwijst naar de mate waarin werknemers duurzaam inzetbaar zijn.
Dat hangt mede af van de mogelijkheden die zij krijgen om zich te ontwikkelen
in hun werk (Fugate e.a., 2004). Dat kan met scholing/opleiding, maar ook door
promotie naar een hogere of bredere andere functie. In het grootbedrijf zijn meer
functies beschikbaar, waardoor er naar verwachting ook meer mogelijkheden zijn
om door te groeien dan in het MKB. Door de schaalgrootte zijn in het grootbedrijf
wellicht ook meer mogelijkheden om opleidingen te organiseren. Deze paragraaf
gaat in op de employability van werknemers in het MKB- en het grootbedrijf.
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Tabel 6.10: Employability naar organisatiegrootte

Presteert goed in het werk (grotendeels/
helemaal mee eens)

97,0% 96,9% 96,5% 96,3% 96,6%

Behaalt alle doelen die bij het werk horen
L 94,1% 93,5% 92,7% 92,9% 92,9%
(grotendeels/helemaal mee eens)
Taken die bij het werk horen gaan hem/haar
; g / 96,3% 96,8% 96,3% 95,5% 96,0%
goed af (grotendeels/helemaal mee eens)
Gemakkelijk voldoen aan fysieke eisen
! ki 87,6%  86,6%  86,9%  87,4%  89,0%
((helemaal) mee eens)
Gemakkelijk voldoen aan psychische eisen
! psy 89,3%  881%  89,4%  884%  89,9%
((helemaal) mee eens)
Gemakkelijk nieuwe baan/functie bij huidige
werkgever kunnen krijgen 53,2% 50,3% 49,7% 50,7% 55,8%
((helemaal) mee eens)
Gemakkelijk nieuwe baan aan/functie bij een
andere werkgever kunnen krijgen 64,5% 61,9% 62,4% 60,0% 59,1%
((helemaal) mee eens)
Laatste 2 jaar in bedrijf aan interne
s ! 31,8%  41,0%  50,8%  561%  67,6%
opleiding/cursus mee gedaan
Laatste 2 jaar bedrijf externe opleiding/
cursus betaald

In bedrijf laatste 2 jaar van functie veranderd 11,6% 13,0% 15,1% 18,0% 22,3%

33,9% 35,1% 39,5% 40,6% 47,5%

Functie laatste 2 jaar uitgebreid 32,9% 34,7% 39,2% 44,3% 47,8%
Laatste 2 jaar in bedrijf promotie gemaakt 13,3% 14,2% 14,0% 14,7% 16,5%
Promotie- en loopbaanmogelijkheden één

l.). el 6,2% 6,5% 8,0% 10,3% 15,7%
van de 3 belangrijkste aspecten
Scholings- en opleidingsmogelijkheden
>enolings: en opieldingsmosety 9,9% 86%  102%  10,9%  14,0%
€én van de 3 belangrijkste aspecten
Rapportcijfer promotie- en

N ) 588 5,3 588 5,5 5,8
loopbaanmogelijkheden (gemiddeld)
Rapportcijfer scholings- en

PP g 2 6,0 5.9 6,1 6,2 6,6

opleidingsmogelijkheden (gemiddeld)

Kennis en vaardigheden sluiten goed aan
L ey 60,9%  563%  593%  582%  60,7%

bij huidige werk

Heeft meer kennis en vaardigheden

. e 34,2% 38,0% 35,0% 37,9% 33,9%
dan nodig voor huidige werk

BRON: NEA 2011

Tabel 6.10 geeft een overzicht van kenmerken van employability naar bedrijfs-
grootte. Qua prestatie scoren alle bedrijven ongeveer even hoog, maar de micro-
bedrijven het hoogst. In het grootbedrijf geven werknemers wel vaker dan in het
MKB aan gemakkelijk te kunnen voldoen aan de fysieke eisen die het werk stelt. Dat
geldt ook voor de psychische eisen, maar daar is het verschil iets kleiner.
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In het MKB geven werknemers minder vaak dan in het grootbedrijf aan dat zij gemak-
kelijk een nieuwe baan/functie bij hun huidige werkgever zouden kunnen krijgen.
Voor een nieuwe baan/functie bij een andere werkgever is het omgekeerde zichtbaar.
Dat heeft waarschijnlijk te maken met minder doorgroeimogelijkheden binnen het
MKB en met overkwalificatie. Daar gaan we verderop in deze paragraaf op in.

Werknemers in het MKB geven minder vaak dan werknemers in het grootbedrijf aan
dat zij in de laatste 2 jaar een interne opleiding of cursus hebben gevolgd. Hoe kleiner
het bedrijf, hoe lager het percentage; een duidelijk onderscheid tussen MKB-bedrijven
en het grootbedrijf is weer niet te maken. Dit patroon is ook zichtbaar voor externe
opleidingen of cursussen die de afgelopen 2 jaar door het bedrijf zijn betaald.

Hoe kleiner het bedrijf, des te minder zijn de werknemers de laatste 2 jaar ook van
functie veranderd of is de functie uitgebreid. Werknemers uit het grootbedrijf maak-
ten ook aanzienlijk vaker promotie de laatste 2 jaar. Opvallend is dat werknemers
in kleine bedrijven scholing en promotie ook minder belangrijk lijken te vinden.
Werknemers in het MKB noemen promotie-, loopbaan-, scholings- en opleidings-
mogelijkheden minder vaak in hun top 3 van belangrijkste arbeidsvoorwaarden dan
werknemers uit het grootbedrijf.

Er is geen duidelijk onderscheid tussen MKB-werknemers en werknemers in het
grootbedrijf in de mate waarin hun kennis en vaardigheden aansluiten bij het werk.
Het hoogste is dit bij de MKB-werknemers in de kleine microbedrijven, het laagste
bij de iets grotere microbedrijven met 5 t/m 9 werknemers. Hier is dan ook sprake
van overkwalificatie; in bedrijven met 5 t/m 9 werknemers geeft 38 % van de werk-
nemers aan meer vaardigheden te hebben dan nodig is voor het werk. Werknemers
in de grote bedrijven vinden zichzelf het minst vaak overgekwalificeerd (33%).

Leerkrachten zijn al jaren de aanvoerders van twee ranglijsten: die van de meest uitgebluste
beroepsgroep en die van de meest beviogen beroepsgroep. Naast dat docenten en leerkrachten in

het onderwijs vaak te kampen hebben met burn-outklachten, zijn zij tegelijk energiek, toegewijd en
gaan zij volledig op in hun werk. Het lijkt dus belangrijk om aan de ene kant de energie en toewijding
te behouden en aan de andere kant uitputting en cynisme te voorkomen. Hoe kunnen docenten hier
zelf invloed op uitoefenen? Een tiental docenten aan een middelbare school ging hier in een on-the-job
training mee aan de slag.

Het aardrijkskundelokaal werd omgetoverd tot een workshopruimte: kaarten van de wereld en
Europa werden ingeklapt en de tafeltjes van de leerlingen vormden een grote ‘U’ in het midden van
de ruimte. Op deze tafeltjes kwamen grote vellen papier te liggen. Na een korte toelichting startten
de deelnemende docenten en afdelingsleiders van de school de workshop met het noteren van hun
taken op post-its. Naast lesgeven en lessen voorbereiden, ontdekten sommige docenten dat ze ook
heel veel kleine taken hadden, zoals mentorschap, cijfers administreren en rapporten maken. Voor
andere docenten bleek dit anders te zijn, bijvoorbeeld doordat ze allerlei verschillende kleine taken
onder één noemer vingen (bijv. nakijkwerk).
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Vervolgens werden docenten uitgedaagd te kijken naar hun sterktes, behoeftes en risico’s in het vak.
Ook deze werden weer opgeschreven op post-its. Het contact met leerlingen en collega’s onderling
bleek voor veel docenten een sterke behoefte: “ik haal voldoening uit écht iets kunnen betekenen
voor een leerling”. Dit was ook terug te zien in “creativiteit”, wat door enkele docenten als sterkte
genoemd werd. Ook werd het “goed kunnen organiseren” vaker als sterkte genoemd. Als persoonlijke
risico’s werden bijvoorbeeld “geen nee kunnen zeggen”, “perfectionisme” of “stressgevoelig”

genoemd, evenals het gevoel hebben teveel te “moeten” omdat er dingen worden opgelegd.

De volgende stap was om de sterktes, risico’s en behoeften specifiek te koppelen aan de taken die in
ronde 1 waren opgeschreven. Dit gaf een beeld van 4 categorieén taken:

— Mooie taken: Taken waarvan de inhoud aansluit bij een behoefte en/of een sterkte.

— Risico taken: Taken waarbij de uitvoering een welzijnsrisico draagt.

— Two-faced taken: Taken die aansluiten op persoonlijke behoefte of een sterkte, maar daarbij ook
een risico dragen. Taken met 2 gezichten.

— Lege taken: Taken die erbij horen. Ze kennen geen specifieke aansluiting op behoeftes of risico’s,
en dragen ook geen risico’s met zich mee. En daarnaast:

— Onvervulde zaken: Sterktes of behoeftes die men niet terugzag in het werk.

Soms leidde alleen al het maken van deze indeling tot een inzicht: “ik kan goed luisteren, maar heb
geen taak die hier beroep op doet!”. Soms was de koppeling van taken aan sterktes, behoeftes en
risico’s de aanleiding voor een uitruil van werkzaamheden: de docent die goed kan luisteren kreeg de
mentorklas van de docent voor wie dit een risicotaak was.

In hoeverre zagen docenten zelf kansen om te sleutelen aan hun eigen baan door middel van kleine
werkexperimenten? Met het formuleren van één concrete kleinschalige actie sleutelden de docenten
de weken daarna aan het wegnemen van taakrisico’s of beter naar voren laten komen van de
behoeftes en sterktes in het werk. Die sleutelactie kon een werkinhoudelijke aanpassing zijn (“anders
vergaderen” of “lessen anders voorbereiden”). Deze kon ook relationeel van aard zijn (“vaker met
een collega sparren over moeilijke leerlingen”) of iets anders zijn (“sporten om het werk achter me te
laten”). De winst van het in een groep bezig zijn met de mooie en risicovolle kanten van het eigen
werk is dat collega’s knelpunten herkennen
en elkaar tips of hulp aan kunnen bieden om
met die knelpunten om te gaan. Verder gaf
de evaluatie van de on-the-job training aan
dat het daadwerkelijk experimenteren met
zelfbedachte en betekenisvolle sleutelactie
het gevoel terugbrengt dat men zelf invioed
kan uitoefenen op een drukke onderwijsbaan.

Het sleutelen aan het eigen werk is
gebaseerd op onderzoeksliteratuur
(Wrzesniewski & Dutton, 2001) en
praktijktoepassingen rondom job crafting
(Berg, Dutton & Wrzesniewski, 2008).

Zij beschrijven job crafting als een
werknemersstrategie om het werk aan

te passen aan hun eigen verlangens en
vermogens zonder de functie wezenlijk te
veranderen. Bijvoorbeeld door anders tegen
een taak aan te kijken of een taak uit te
wisselen met een collega. Dit past in een
kader van het stimuleren van werkplezier,
maar ook van inzetbaarheid, self efficacy en
het innovatief vermogen van organisaties.
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6.7 Conclusies

Uit dit hoofdstuk komt naar voren dat werknemers in het MKB meer blootstelling
aan fysieke belasting en minder psychosociale belasting rapporteren. Zij ervaren
gemiddeld een betere gezondheid en rapporteren en minder verzuimen. Er worden
in het MKB relatief weinig maatregelen genomen die gericht zijn op het beheersen
van de arbeidsrisico’s. Uit de Europese studie van De Kok e.a. (2011) komt naar
voren dat de verschillende werkgerelateerde factoren nauwelijks voorspellend zijn
voor de kwaliteit van de arbeid in het MKB- en het grootbedrijf. De reden is dat
het MKB bestaat uit een scala aan bedrijven in vrijwel alle economische sectoren
en zich dus niet laat vangen in een eenvoudige definitie. Er zijn veel verschillende
soorten midden- en kleinbedrijven (Parker e.a., 2009). In een aantal gevallen zijn
de verbanden lineair oplopend of dalend. Dat wil zeggen dat de verklaring voor
verschillen in de kwaliteit van de arbeid gezocht moet worden in de toename van de
bedrijfsgrootte en niet in de verschillen tussen MKB- en het grootbedrijf. Naarmate
bedrijven groter worden neemt ook het vermogen en de capaciteit van de organi-
satie toe om arbeidsrisico’s aan te pakken, beleid te ontwikkelen en te investeren
in maatregelen. Zo geven Laird e.a. (2011) aan dat kleine ondernemers vooral een
ad hoc beleid voeren en alleen reageren als problemen zichtbaar zijn geworden.
Het grootbedrijf begint bij 100 of meer werknemers en dat kan dus gezien worden
als één stap groter dan de bedrijven van 50 t/m 99 werknemers. Het is geen onder-
scheid waarbij er plotseling iets anders gebeurt in de bedrijfsvoering. Alleen de per-
sonele capaciteit voor het nemen van maatregelen neemt toe, maar die is ook groter
bij middelgrote bedrijven ten opzichte van kleine bedrijven, etc.

Ook in de literatuur wordt vaak aangegeven dat bedrijven met een kleine omvang
moeilijker kunnen voldoen aan de eisen die aan bedrijven worden gesteld, dan grote
bedrijven (Ale Ebrahim e.a., 2009; Laird e.a., 2011; Terziovski, 2010). De aanbeve-
ling aan het MKB is dan ook vaak om samen te gaan werken zodat de problemen
opgelost worden zoals dat in grote bedrijven gebeurt (Terziovski, 2010). Een belang-
rijke recente mogelijkheid is de toepassing van moderne media (sociale media) en
netwerken van bedrijven (Ale Ebrahim e.a., 2009). Door onderlinge uitwisseling
van ideeén hebben ondernemers een groter netwerk en is de kans groter dat er bij
hen een nieuw bewustzijn en elan ontstaat, waarbij ze van elkaar leren hoe ze de
problemen met de arbeidsomstandigheden aan kunnen pakken. Laird e.a. (2011)
noemen in dit verband ook de afhankelijkheid van toeleveranciers als het gaat om
informatie over gevaarlijke stoffen. Kleine ondernemers zijn zelf vaak niet in staat
om alle productkennis te vergaren en ook hier zou een netwerkaanpak met daarin
toeleveranciers, producenten en importeurs een mogelijke oplossing kunnen zijn.
Vooral ook een sectorgewijs georganiseerde aanpak met duidelijke richtlijnen en
eventueel op afroep beschikbare externe adviseurs kan helpen. Er moet daarbij wel
rekening worden gehouden met grote verschillen tussen sectoren en deelsectoren
(De Kok e.a., 2011; Parker e.a., 2009). Kernwoorden die verwijzen naar de geringe
organisatieomvang zijn: actiegericht, geringe investering, koppeling van de aanpak
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met andere managementdoelen, onderling vertrouwen en dialoog. Mogelijk kun-
nen overheid en sociale partners hier meer aandacht aan besteden. Dat gebeurt al
door het beleid rondom de Arbocatalogi, maar er zou bij kleine bedrijven ook meer
aandacht besteed kunnen worden aan het organiseren van de mogelijkheden van
sociale media en informele netwerken die in deze catalogi aangeboden worden.

Tegelijkertijd moeten de voordelen van een kleine organisatie niet uit het oog wor-
den verloren. De combinatie van een hogere blootstelling aan arbeidsrisico’s en
tegelijkertijd minder maatregelen in de microbedrijven hangt maar in geringe mate
samen met de gezondheid en het ziekteverzuim. Klaarblijkelijk speelt er in deze
bedrijven een andere factor die de werknemers beschermt. Een suggestie is dat de
vaak betrokken en persoonlijke sturing door de ondernemer en de grote onderlinge
sociale controle een rol spelen (Arocena & Nuiiez, 2010; Laird e.a., 2011; Parker e.a.,
2009). De familiaire en persoonlijke relaties en het persoonlijk aanspreken van de
werknemers in kleine ondernemingen (Van Schandevijl, 2009) compenseert moge-
lijk veel en kan even goed werken als de formele maatregelen in de grote bedrijven.
Een andere verklaring is het elan van de ondernemer dat zorgt voor een innovatief
en dynamisch klimaat binnen de onderneming (De Kok e.a., 2011; Kets de Vries,
1996). Dit alles maakt dat MKB-organisaties niet alleen effectief kunnen zijn in het
bestrijden van de arbeidsrisico’s, maar ook dat ze een uitdagende omgeving zijn om
in te werken. Op de vraag in de titel of van micro- tot grootbedrijf, de kwaliteit van
arbeid meegroeit, kan dus geantwoord worden dat dit zo is, maar ook dat er moge-
lijkheden zijn om de kwaliteit van de arbeid in kleine bedrijven daadwerkelijk en
effectief aan te pakken.






145

ARBOBALANS 2012

Abu, Flex & Figures, Juli 2012.

Ale Ebrahim N, Ahmed S & Taha, Z. (2009). Virtual R & D teams in small and
medium enterprises: A literature review. Scientific Research and Essays, 4(13):
pp. 1575-1590.

Arbeidsinspectie (2004). Project verslag Arbeidsomstandigheden uitzendkrachten
2002. Den Haag, p. 13.

Arocena P & Nuifez I (2010). An empirical analysis of the effectivenes of occupatio-
nal health and safety management systems in SMEs. International Small Bursiness
Journal, 28(4), pp. 398-419.

Azaroff, L.S., Lax, M.B., Levenstein, C. & Wegman, D.H. (2004). Wounding the
messenger: the new economy makes occupational health indicators too good to be
true. Int J Health Serv, 34, 271-303.

Bangma KL & Snel D (2012). Algemeen beeld van het MKB in de marktsector in 2012
en 2013. Update September. Zoetermeer, Panteia.

Beer P de, Dekker R & Olsthoorn M (2011). Flexibilisering: de balans opgemaakt.
Amsterdam, De Burcht / Wetenschappelijk Bureau voor de Vakbeweging.

Bertrand-Cloodt D, Corvers F, Kriechel B & Thor J van (2012). Why do recent
graduates enter into flexible jobs? Maastricht, Research Centre for Education and
the Labour Market | ROA, University of Maastricht.

Besseling J.J.M., Sanders J., Lautenbach H., Michiels J. (2010) Personen aan de
onderkant van de arbeidsmarkt vanuit gezondheidsperspectief. Tijdschrift voor
bedrijfs- en verzekeringsgeneeskunde jrg 18, nr10.

Bossche, S. van den, van der Klauw, M., Ybema, JF., de Vroome, E. en Venema.,
A. (2012) Agressie op het werk; Ontwikkelingen, risico’s, impact en behoefte aan
maatregelen. Hoofddorp, TNO.

Burg CL van der, Klein Hesselink DJ & Molenaar-Cox PGM (2011). Profilering
Langdurig zieke vangnetters. Kenmerken en begeleiding van de vangnetpopulatie
op basis van een dossieronderzoek. Leiden, AStri Beleidsonderzoek en -advies.



146

ARBOBALANS 2012

Burke A, Milldn JM, Roman C & Stel A van (2012). Start-Up Size Strategy: Risk
Management and Performance. Zoetermeer, Panteia.

Carmel, M. (1994). Temporary worker services face regulatory burden for job safety.
Occupational Health & Safety, p. 50.

CBS (2002). Raming van het aantal niet in de GBA geregistreerden, p. 30.

CBS (2012). Kloof in levensverwachting tussen hoog- en laagopgeleiden blijft even
groot. Gevonden op dinsdag 7 februari 2012 op http://www.cbs.nl/nl-NL/menu/
themas/gezondheid-welzijn/publicaties/artikelen/archief/2012/2012-feb07-glv-
opleiding-art.htm

Curtis Breslin, F., Kyle, N., Bigelow, P. Irvin, E., Morassaei, S., MacEachen, E.,
Mahood, Q., Couban, R., Shannon, H., and Amick, B.C. (2010). Effectiveness of
Health and Safety in Small Enterprises: A Systematic Review of Quantitative
Evaluations of Interventions. Journal of Occupational Rehabilitation, 20(2): pp.
163-179.

De Witte H, De Cuyper N, Vander Elst T, Vanbelle E & Niesena W (2012). Job
Insecurity: Review of the Literature and a Summary of Recent Studies from Belgium.
Romanian Journal of Applied Psychology, 14(1), pp. 11-17.

Driessen, M. & Zwart, P. (2006). De E-Scan Ondernemerstest ter beoordeling van
ondernemerschap. Maandblad voor Accountancy en Bedrijfseconomie MAB 7/8,
pp. 382-391.

Elsevier (2005). Aantal illegalen in Nederland verdubbeld. Gepubliceerd op 8
februari. Gevonden op donderdag 9 augustus 2012 op http://www.elsevier.nl/
web/1016439/Nieuws/Nederland/Aantal-illegalen-in-Nederland-verdubbeld.htm

Elsevier (2012). Kamp verbiedt Amsterdam illegalen te laten stagelopen.
Gepubliceerd op 4 april. Gevonden op donderdag 9 augustus 2012 op http://www.
elsevier.nl/web/Nieuws/Nederland/335269/Kamp-verbiedt-Amsterdam-illegalen-
te-laten-stagelopen.htm#

Europees Agentschap voor veiligheid en gezondheid op het werk (2005). Gevolgen
van lawaai op het werk. Verkregen op 20 september 2012 via http://www.osha.
europa.eu/fop/netherlands/nl/euweek/PDFdownloads/Gevolgen van lawaai op
het werk 57.pdf

Eurostat (2012). Average number of actual weekly hours of work in main job, by
sex, professional status, full-time/part-time and occupation (hours). Via http://
appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?data (juli 2012).



147

ARBOBALANS 2012

Felstead A & Gallie D (2004). For better or worse? Non-standard jobs and high invol-
vement work systems. The International Journal of Human Resource Management,
15(7), pp. 1293-1316.

Fugate, M., Kinicki, A.J., and Ashforth, B.E. (2004). Employability: A psycho-social
construct, its dimensions, and applications. Journal of Vocational Behavior, 65(1):
pp.14-38.

Guldenmund F, Cleal, B. and Mearns, K (2012). An exploratory study of migrant
workers and safety in three European countries Safety Science in press. Doi http://
dx.doi.org/10.1016/j.ssci.2012.05.004.

Gunningham, N. (2008). Occupational Health & Safety Worker Participation and the
Mining Industry in a Changing World of Work. Economic and Industrial Democracy,
29, 3, 336-361.

Hind, D. en Moss, S. (2011). Employability Skills. 2nd Edition. Sunderland, Business
Education Publishers.

Hooftman, WE., van Zwieten M, Venema A (2012). Evaluatie Arbowet: secundaire
analyses en aanvullende analyses monitorbestanden. Hoofddorp, TNO.

Hooftman. W., Van der Klauw, M., Klein Hesselink, J., Terwoert, J., Jongen, M.,
Kraan, K., Wevers, C., Houtman, 1., & Koppes, L. (2012). Arbobalans 2011 Kwaliteit
van de arbeid, effecten en maatregelen in Nederland. Hoofddorp, TNO.

Houtman I., Kok L., van der Klauw, M., Lammers, L., Jansen Y., van Ginkel, W.,
(2012): Waarom werkgevers bewezen effectieve maatregelen wel of niet treffen.
Resultaten van een kwalitatief Onderzoek. Hoofddorp, TNO

Houwing H (2010). A Dutch approach to flexicurity? Negotiated change in the orga-
nization of temporary work (proefschrift). Amsterdam, Universiteit van Amsterdam.

Inspectie SZW. (2013) Monitor Arbo in bedrijf 2011 Een onderzoek naar de naleving
van arbo-verplichtingen, blootstelling aan arbeidsrisico’s en genomen maatregelen
in 2011. Den Haag. Arbeidsinspectie —concept-.

International Labour Organization (ILO). (2006a). Global Employment Trends Brief.
Geneva: International Labour Office.

Johnstone, R. & Quinlan, M. (2005). The OHS Regulatory Challenges Posed by
Agency Workers: Evidence From Australia. Working Paper 38, National Research
Centre for Occupational Health and Safety Regulation.



148

ARBOBALANS 2012

Josten, E. (2010). Minder werk voor laagopgeleiden? Ontwikkelingen in baanbezit
en baankwaliteit 1992-2008. Sociaal en Cultureel Planbureau, Den Haag, juni 2010.

Kets de Vries, MFR (1996). The Anatomy of the Entrepreneur: Clinical Observations.
Human Relations 49(7), pg. 853-883.

Kivimdki M e.a. Job strain as a risk factor for coronary heart disease: a collabo-
rative meta-analysis of individual participant data. The Lancet Published online
September 14, 2012 http://dx.doi.org/10.1016/50140-6736(12)60994-5

Klandermans B, Klein Hesselink J & T van Vuuren (2010). Employment status and
job insecurity: On the subjective appraisal of an objective status. Economic and
Industrial Democracy, 31(4), pp 557-577.

Klauw M. van der, Bakhuis Roozeboom, M., Stam, C., Ybema JF., Nijman, S en
Venema, A. (2012) Monitor Arbeidsongevallen in Nederland 2010. Hoofddorp, TNO.
Beschikbaar via www.tno.nl/ongevallen.

Klauw, M. van der, Verheijden, M.W., & Slinger JD (2012). Monitor Convenant
Gezond Gewicht 2012. (Determinanten van) Beweeg- en eetgedrag van kinderen
(4-11 jaar), jongeren (12-17 jaar) en volwassenen (18 +jaar). TNO, 2012.

Klein Hesselink J, Kooij-de Bode H & Koppenrade V (2008). Wie zijn de overige flex-
werkers en hoe gaan zijn om met het risico van ziekte. Hoofddorp, TNO Kwaliteit
van Leven.

Klein Hesselink J, Kraan K, Oeij P, Vroome E de, Zwieten M van & Goudswaard
A (2011). WEA 2010: Arbeidsbeleid in Nederlandse bedrijven en instellingen.
Hoofddorp, TNO beschikbaar via www.monitorarbeid.nl/WEA

Knegt R, Klein Hesselink DJ, Houwing H & Brouwer P (2007). Tweede evaluatie Wet
flexibiliteit en zekerheid. Amsterdam, Hoofddorp, Hugo Sinzheimer Instituut, TNO
Kwaliteit van Leven.

Kok J de, Westhof, F, van Praag, M & van der Sluis, J (2007) Flexibele arbeid in het
MKB Een verkennend onderzoek naar de inzet van uitzendkrachten en freelancers
in het MKB. Zoetermeer, EIM.

Kok J de, Vroonhof P, Verhoeven W, Timmermans N, Kwaak T, Snijders J & Westhof
F (2011). Do SMEs create more and better jobs?. Zoetermeer, EIM Business & Policy
Research.

Koppes LLJ, Vroome EEM de, Mol MEM, Janssen BJM, van Zwieten MJH en
Bossche SNJ van den (2012a). Nationale Enquéte Arbeidsomstandigheden 2011:



149

ARBOBALANS 2012

Methodologie en globale resultaten. Hoofddorp, TNO. Beschikbaar via www.moni-
torarbeid.nl/NEA

Koppes L, Zwieten M van, Hooftman W, Lautenbach H, de Vroome E en van
den Bossche S (2012b) NEA 2012 Vinger aan de pols van werkend Nederland.
Beschikbaar via www.monitorarbeid.nl/NEA

Kosters, L. & Moonen, L. (2011). Van eenverdiener naar tweeverdiener: de nieuwe
norm? Centraal Bureau voor de Statistiek, Sociaaleconomische trends, 1e kwartaal
2011.

Laird I, Olsen K, Harris L-E, Legg S & Perry MJ (2011).Utilizing the characteristics
of small enterprises to assist in managing hazardous substances in the workplace.
International Journal of Workplace Health Management, 4(2), pp. 140-163.

Lansdown, T.C. & Deighan, C. (2011). Psychosocial influences on health and safety
behaviour among small and medium-sized enterprises. Policy and Practice in Health
and Safety, 1(23): pp. 33-55.

Letourneux V. (1998). Precarious Employment and Working Conditions in the
European Union. European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions. Luxembourg: Office for Official Publication of the European
Communities.

Mearns, K & Yule, S (2009). The role of national culture in determining safety per-
formance: Challenges for the global oil and gas industry. Safety Science 47 (2009),
pp. 777-785

NCvB (2007). Signaleringsrapport Beroepsziekten ’06, Amsterdam: Nederlands
Centrum voor Beroepsziekten, p. 108.

NCvB (2009). Beroepsziekten aan de onderkant van de arbeidsmarkt: Een verken-
ning naar verbetering van monitoring, signalering en preventie. Themarapport
NCvB. Amsterdam.

OECD (2008), International Migration Outlook ... Annual Report ... 2008 Edition -
Management of Low-Skilled Labour Migration - ISBN 978-92-64-04565-1 © OECD
2008 Gevonden op woensdag 5 september 2012 op http://www.oecd.org/els/inter-
nationalmigrationpoliciesanddata/43999033.pdf

Oeij, PRA, de Vroome,EMM, Kraan, K, van den Bossche SNJ, Goudswaard A (2011)
Werkgeversenquete Arbeid 2010. Methodologie en globale resultaten. Hoofddorp,
TNO. Beschikbaar via www.monitorarbeid.nl/WEA



150

ARBOBALANS 2012

Pablo A. & Nuiez, I. (2010). An empirical analysis of the effectiveness of occupati-
onal health and safety management systems in SMEs. International Small Business
Journal August, 28(4): pp. 398-419.

Parent-Thirion A, Vermeylen G, Houten G van, Lyly-Yrjdndinen M, Biletta I, Cabrita
J & Niedhammer I (2012). Fifth European Working Conditions Survey. Dublin,
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.

Parent-Thirion, A., Fernandez Macias, E., Hurley, J., Vermeylen, G. (2007). Fourth
European Working Conditions Survey Dublin: European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions.

Parker C, Redmond J & Simpson, M. (2009). Review of interventions to encou-
rage SMEs to make environmental improvements. Environment and planning C:
Government & policy,27(2): pp. 279-301.

Raad voor Werk en Inkomen (RWI) (2010). Arbeidsmarktanalyse 2011 samenvat-
ting.

Riedman A, Gyes G van, Roman A, Kerkhofs M & Bechmann S (2010). European
Company Survey 2009: overview. Dublin: European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions.

Schandevijl, C. van. (2009). Sociaal Overleg in Kleine- en Middelgrote
Ondernemingen: Verleden, Heden en Toekomst. Masterproef van de opleiding
‘Master in de rechten’. Universiteit Gent.

Segal G, Borgia D & Schoenfeld J (2005). The motivation to become an entrepreneur.
International Journal of Entrepreneurial Behaviour & Research 11(1), pp. 42-57.

Siegrist, J. Benach, J., McKnight, A. & Goldblatt, P. (2010). Employment arrange-
ments, work conditions and health inequalities. Report on new evidence on health
inequality reduction, produced by Task group 2 for the Strategic review of health
inequalities post 2010, 1-86.

Smit, A. & Starren, A.M.L. (2011). Lang niet iedereen kan goed lezen en schrijven:
tips om laaggeletterden veilig te laten werken. HR Rendement, maart 2011.

Smits W, Ameele A van den (2007). De wet flexibiliteit en zekerheid: een onderzoek
naar de ¥ bepalingen in de cao’s van 2006. Den Haag, Ministerie van Sociale Zaken
en Werkgelegenheid, Directie Uitvoeringstaken Arbeidsvoorwaarden-wetgeving.

Smulders P & Goudswaard A (2010). Werk en arbeidsvoorwaarden van flexwerkers.
ESB 95(4595), pp. 618-620.



151

ARBOBALANS 2012

Starren, A.M.L., Dijkman, A., Van der Beek, F.A. & Gallis, H.R. (2009). Improving
Work Safety for Low-skilled and high-risk work. Safety Science Monitor, p. 3-4.

Starren, A., Hornixk, J & Luijters, K (2012). Occupational safety in multicul-
tural teams and organizations: A research agenda. Safety Sci. . http://dx.doi.
org/10.1016/j.ssci.2012.03.013

Storrie, D. (2002). Uitzendwerk in de Europese Unie. European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, Luxembourg: Office for Official
Publications of the European Communities, p.58-60.

Terziovski, M. (2010). Innovation practice and its performance implications in small
and medium enterprises (SMEs) in the manufacturing sector: a resource-based
view. Strategic Management Journal, 31(8): pp. 892-902.

UWYV (2012) Kwantitatieve informatie 2011. Amsterdam UWV.

Vliet A van en Venema A. (2011) Evaluatie Arbowet: Deelproject C Arbocatalogi
Eindrapportage. TNO.

Vries, J. de, (2010). Lichamelijke belasting op het werk en ziekteverzuim.
Sociaaleconomische trends, 2e kwartaal 2010, Centraal Bureau voor de Statistiek.

Wagenaar AF, Taris TW, Houtman ILD, Bossche S van den, Smulders P & Kompier
MAJ (2012). Labour contracts in the European Union, 2000-2005: Differences
among demographic groups and implications for the quality of working life and
work satisfaction. European Journal of Work and Organizational Psychology, 21(2),
pp 196-194.

Walker, JR (2009). Earnings, effort and work flexibility of self-employed women and
men: the case of St. Croix County, Wisconsin. Journal of Labor Research, 30, pp.
269-288.

Zorlu, A. (2000). Illegalen in Nederland. Economisch Statistische Berichten, 85e
jaargang, nr. 4282, pagina 956, 24 november.



b= | L0 S O b



ARBOBALANS 2012

‘sogejuaolad (a8e|) 8oy Jueoyiudis (( A Ud) ‘GO‘0>d 1 W *,S9sed 8811aA0, SA ,d0i3gns, :SUSY|9] S| 1SEIIU0D 1oH
*(uaBunyfi|oBIaA 91ed11IaA) 1S8) 1eRIpPEMY-IUD UOSIEad 9p 19W 1S1903108 Uflz ua ‘saleiuadsad-fil ufiz se8ejuadiad

Y%0TT V%G TT A%G9L V%C'Gh A%G'EE A%ETT ALlE V%0'GG A%0'SY uadaolaq 881190
A%T'9 %9'6 V%EV8 V%609 A%S'6T A%L'6 vg'ey V%9'vL A%'ST sa1jouNy SpusASB3UIPIaT
A%L'S %C'L V%1'L8 A%9'L %8'TY V%905 AQ'LE V%ILL A%BTT uadaolag ayosuesdy
A%EY V%TTT %5'T8 V%6°L9 A%ELT A%8Y vy V%Z18 A%8'8T 1sijeloads({ep)
A%EL %9'6 %0'€8 V%ET8 A%LYT A%TY vy A%8'GE V%CV9 U8)Ud00p /UB}YOE.H IS
A%TL A%Y'L V%568 %1'TE V%9'05 A%E']T vi'oy A%LTY V%E'L8 uadaolagsguluaiaadiny us -810zsplaypuozen
VY%L'YT %8'8 A%S'9L A%Y'LT Y%C'ot V%Y'9E AL'8E A%Y'67 ¥%9'0S uadaoJag apusualaAIsualg
A%I'8 A%6'9 V%0'G8 A%LTT Y%b'Gy Y%0°TE AT'VE A%8'GY Y%ZYS uada0.iag 8]210IaWWO0Y
Y%0'TT V%L'6 A%EBL A%Y'ST V%5'GS A%T'61 v6'1y A%L'LT V%ETL uada0Jaq 2ABIEASIUILPY
%S'8 %L'8 %8'T8 A%9'L %L'EY V%L'8y 80y V%E98 A%LET uadaosagiiodsuell
%L'6 A%L'9 V%9'€8 A%0'L V%9'TG V%ETY Yo'y V%808 A%TET uadaoiaq afauIsNpu! ) fije3yoRqUY
d3oyvsdioy3a

V%ETT Y%CTT A%GLL Y%ITy %b'0 A%G'8T vo'ey V%869 A%Z0E 0GT>U J8W U10308S 88LIBAQ
%L'8 Y%GCT %8'8L V%G'8E %0'8E %S'€T 9'0F A%C'8E V%879 BulualansuaIp 881IBAQ
%0'8 V%6TT %008 %¥'TE %0'Ly %9°TC 7'6€ A%T'EY V%8'95 anea0a1 us Hods Unnyny
%L'6 %E'8 %128 %E'6T V%9'TG A%L'61 Yo'y A%6'8 v%116 BunyYLLRUIBAO Japuoz BulualiemsuaIp afijeddeyosiee|y
A%9'S A%Y'9 v%1'88 A%CT'ET Y%IvS A%LTT vETY A%TYT V%6'S8 Sunyoeusano 1ew BuipisjaBeq ua Buigiozien ‘Buids|dien
A%9'L %6'8 %S'E8 Y%Ly %ETY A%0TT vy A%T'ET V%6'9L S10zsplaypuozen
A%T'9 V%ETT %9'T8 V%L9L A%9'9T A%L9 ve'er A%C'8E V%819 slimiapuo
%8s %' %b'z8 voz'or A%TLE A%9'9T ve'cy V%679 A%T'SE EEID QEEEND DL e
9]e100s 81y21|dIaA U Us)SuUaIpSpPIayJano ‘Innysaq JeequadQ

V%C'LT %1'6 A%8'EL A%G'ET V%8V V%L'TE A9'LE V%8'GS A%TYY BujuslieAISUBIP MfijoXez 9BLIBA0 U UBIBPIOS BPUBIS0I UBA INNUIBA
%8'6 %607 %E'6L %8'9E %L'TY %G‘TC AV'LE A%T'EY V%695 BulusjieAISUBIP alleulia)on {BUINOSWIOA US dIaMIUO [99LISNPUL H0ZISPUOBIEW US SWE|09Y
%8'L V%ETT %608 Y%'LG A%E'EE A%EG 6'6E V%809 A%C'6E $InajudBuI us UBYBYYDIE SZuIp|oy (AOUBUNODO. U SUIUBLIBAISUBIP BBIPUNYSIYORY
%9'G %C'L %C'L8 %Y'VE %G LY A%T'8T vIi'ey %8‘LY %C'CS P208 PUSIS0IUO Ul [9PUBY US UBA INNYIBA
A%L'9 %98 Y%L'v8 Y%E'8Y %6'0% A%80T Y6'IY %6'GS %Iy uagulj|eisul ajgloueuly
%6°L %001 %128 V%b'T9 A%L'6C A%8'L €'6€ V%1'€8 A%69T 2150]0Uy0BIBIBULIOJUI UB BIBULIOUI UBA PBIGeS Joy do USHBYIAIOE BpuBUa|IBNSURI]
A%LY %z's %1'18 VoS AUS'EE A%GTT vor %655 wI'TY s,ewwel30idalSIAS|9) U -0Ipel Ud Sl UBA USP
-uazjin ua uaBiozian ‘annguisip ‘anonpoud fusllianalin

V%L1 %56 A%LEL A%L'6 V%667 V%b'0r ATTE A%0'8 v%0°CS uspayuaBajeByuup us 498 Us Funpiensiensaifo]
%907 %'8 %018 A%YYT V%5 V%1'6E &'y V%GO A%S'ET ECECQVEPEIIEN
Y%ITT A%9'G %E'EY A%6'9 Vo%b'Ly V%9'Gy AG0E A%G'LE V%529 |apuey|ielaq
A%8'L %56 %L'T8 A%Y'LT V%8 %8'GT vO'Ty V%669 A%T0E SulleppIWBgS|apUBY US [9PUBLI00I
A%L'Y %16 V%C'98 A%LTT V%98 V%60E AB'LE V%G8 A%8YVT SJ93UBYUEE US UBSIBLIOI0U ‘S,0ne UeA dljesedal us ul [apueH
A%y A%0'G V%G'06 A%6'TT V%86 V%E'GE 90y V%9'68 A%Y0T playJaAfiumnog
%6'6 %9’ %G'T8 A%S'LT A%9'9E VoSS vy Vob'60 A%9'0E usjeledde Ua SaulljoBul LeA apgflelsul ua 3
-ejedal (ua1apao 98119N0 U S|agnal UeA SuISIpIeeAISA

%Ly %g'e V%676 %062 %6 %1'9¢ v6'zy V%506 A%g' DRI CENED 1D
s1a839|do ‘suagem3ueyuee ‘s,01ne uea SuigipieeAlap

%9'9 %b'G v%0'88 %6'GT %L'TH Y%v'TE VI'ey V%188 A%6'TT uajeledde us saulyoew 981aA0 UBA SuIBIpIEBAISA
%L'L %I'TT %C'18 A%T'TT Y%Y'61 %S'6C vty V%9'88 A%Y'TT |eejaw ueA uaonpoid U WioA ailewid Ul udjejsw uen Suisipieensap
V'L %0'6 %9'91 A%P'ET %L'Ly v%6'8E vo'ey v%8'88 A%TTT uatonpoid alesouilliapuapnoy|SersrIalL
981190 U JOISISUNY Y4aqanJ UeA usjonpold ueA Suiipieenton

%€'01 %9'6 %1'08 A%L'9T %Ly v%9'SE vo'ry v%L'9L A%E'ET vallioxpifup tioided ua anoy uen
uajayiie uea SuiipieeAlan us SuijIamacinoy allewlid

%S'8 %C'9 %C'S8 A%TTT %EVY V%9'VE 0’0y V%ETY A%L'8E U[aPPIWSBUIPI0A UBA BuIBIpIeBAIIA
A%LY %0'6 %E'98 A%L'6 %6'TY V%G8 AT9E V%b'L9 A%9'TE (lI8SSIA UB MNOQSOQ ‘MnogpueT

yo1o3s

(om-0gH) (08-0AVH) (08A=>)
900H N3aain vVl

NOOLHOOTIV | NOOLHOOTIV

3SYIISIM-LIIN | ISHALSIM NOGIRS0HIE

| alowouswoyw | HNIQI3140 3AI00LT0N ISDOOH 1HOVIS3D UILIWUIYSUO00SII] T 19qDL

153



ARBOBALANS 2012

%L'T

%0'T

%1'C

%b'C
%v'C
%t'E
%0
%8'C
Y%C'Y
A%S'T
A%6'0
%L'T
%L'T
%8'T
%8'0
%E'T
%E'T
%0'T
%8'0

%8'T
%9°0

MIST OF VERWAARLOOST WERK-
ZAAMHEDEN DOOR FAMILIE- EN
GEZINSVERANTWOORDELIJKHEDEN
(REGELMATIG-ZEER VAAK)

%L'8

%T°0T

%9'6
%09
%G8
V%S'CT
%8'L

V%Y'ET
Y%9'VT
A%Y'S
%5'6
A%6'Y
%L'L
%0°L
%6'8
%S'8
%1'8
%08
%YL

%9'0T
%T'L

wsg
=23
282
Eo8
= o
BES
SEE
==
323
o
gs¢
"
==
o=—
OHM
508
=0

A%0'ET

%G'TE

V%0'EE

%6'GC
A%6'CC

V%0'SE

%9'9C

V%E'LE

A%0'TC
%L'9T
V%Y'CE

%C'6C
V%I'EY

%6'6C

%0'EC

V%'9E
V%STE

%STE

%v'0E

%1'8C
%L'9C

FUNCTIE WAARIN LEIDING
WORDT GEGEVEN (JA)

AgE'S

AET'S

A8T'9

189
A88'G
A0SY

6€'9
AGL'Y
ve'e
ABG'S

269

8L

101
v95'8
iz
v39'g
v09'8
vi8's

V81l

00'8
v05'8

JAREN WERKZAAM
IN HUIDIGE FUNCTIE

AT9'S

AV6'9

AET'6

v.'6
vs'er

A89'G
YO'TT

ATL'9
€L'6
9z'6
veETT
VI'eT
V9'ET
vi'el
veer

VE'ET

v9'GT

V6T
A89'8

JAREN WERKZAAM
BlJ HUIDIGE WERKGEVER

%E'GS

A%8'SY

A%EY

A%T'0Y
A%I0Y

%6'GS

V%0°L9

V%998

V%689
V%S'E8
A%9'8Y

%V'€S
A%T'EY

A%6'6C

A%C'6E

A%9'8Y

%L'TG

%L'9G

A%9'6E

V%S'L9
V%879

WEEKEND WERK (JA)

%¥'0S

A%E'EY

A%T'8Y

A%6'01
A%Y'EY

V%6'8S

%0'LG

V%8'6L

V%609
V%09
A%9'EY

A%G'TE
A%6'LE

A%0'0E

%9'8t

%S'VS

A%8'TY

%8'€S

%8'St

V%09
A%C0Y

(JA)

AVOND OF NACHT WERK

V%6'8T

A%Y'S

A%E'S

A%E'9
A%S'T
A%9'S

A%C0T

V%G'GT
V%G'LT
V%ETT
A%8'L
A%B'S
A%TY
A%8'L

%9'LT
A%E'L
Y%C'TT
V%8'0€

V%L'8C

V%0'SE
%8'TT

(JA)

PLOEGENDIENST

A%T'T8

V%976

V%L'76

V%L'E6
V%S'L6

V%76

V%8'68

A%S'YL

A%S'TL
A%L'8L
Y%C'T6

V%176
V%6'G6

V%C'T6

%'T8

V%L'T6
A%8'LL

A%T'69

A%ETL

A%0'59
%C'88

(NEE)

AVOND OF NACHT WERK

19'7

Y&’z

vE9'T

v6'T
VE6'T
¥90'G

vey'e

A0CT'T

A66'0
Al1'0
v9.'T

A8S'0
A80'T

ATE'T

AES'0

@ET

0z'1

S0'c

0z'T

A78'0
ATL0

(UREN/WEEK)

ARBEID THUIS VERRICHT

V.S

Y2z

vz'e9

1'Ly
Y199
ve'es
ve'e9
AG'OE
AT'8Y
Ag'EE
V1Y
ATTY
A4

8'6

6'25

116

6'16

A9'Ty

608

A'Ey
Ag'8e

WOON-WERKVERKEER
(MINUTEN/DAG)

6'6E

v'LE

AT'LE

AQ'VE
AG'OE

AQ'LE

Ag'ae

A8'TE
v
ve'sy
YO'ey
v0'zs
vaoy
YOSy
YO'sy
V.9
viey

L'ty

8'8E
Yi'ey
v8'as

PAUZE

(MINUTEN/DAG)

VoE'Y

8Ty

vas'y

1Ty
VEY
vEQ'Y
VS
A89'E
VGG
AGE'E
V6SY
vEQ'Y
Y08

v09'y

vig'y

v89'y

veL'y

V6L

V&'

0€'y
AS0'Y

WERKDAGEN PER WEEK

ve'Te

0'1e

ve'ee

g0e
v9'ze
v0're

¥'1e
AG6'GT
ve'ee
A9'TT
vg'ee
ve'ge
v1'9g

ve'ee

ve'Ge

ve'Ge

vO0'GE

v8've

v6'CE

€€
T'6C

(UREN/WEEK)

GEWENST AANTAL CONTRACTUREN

Av'6C

V6'1€

vI've

0'1e
vi'ee
v1'9g
vi'ce
A9'CT
v8'ze
AQ'TC
vI'Ge
v9'se
v&'le
ve'ee
vi'LE
v9'9¢
v9'9¢
vZoe
ve'Ge

vo'ze
A9'8C

(UREN/WEEK)

OMVANG DIENSTVERBAND

A%9'8G

A%9'89

V%C'98

%8'6.L
V%806

v%0'88

V%G'G8

A%G'TS

%L'08
A%C'E9
v%8'88

V%L'G8
V%1'88

A%ETY

V%998

v%9'/8

V%EL8

V%Y'68

V%716

V%68
A%E'69

- VAST DIENSTVERBAND

Buiuaiamisualp ay(ijeyez aglano
UD UBISPa0g 9puala0i UBA INNYJaA
Bulus|IaAISUBIP BJIBULIBIBA
‘BuineBuiion us diamiuo [9aLsnpul
£90ZI3PUOPIBW US BUIR[0dY

sinajuaul us usl0alIydle

‘s3uipjoy :Aouejunodooe us
Buiuaiamsualp 931punysiyoay

Pa03 PuBIS0IUO Ul [BPUBY US UBA INNUISA
uaguljaisul ajgloueul
2180|0UY031811RWLIOJUI US S1BULIOJUI UBA
pa1qaB 19y do us)IL)IANDE SpuUsUs|IaNISUBI]
s ewwelgoidalsing|ey us -olpes

US SW|l UBA USPUSZ)IN UD USZI0ZIoN
‘annquisip ‘anonpoud tusfliensBin
uapayuaFe|eBuLp

us 199 Ua uppaSIanSaIZoT]

Sejsdo ua JaoAIBA

|apuey|ielaq

BuIlappIWSgS|apURY US [SPURLI00ID
siaBueyuee ua uaslayIolow

‘s,01ne UeA aneledal U Ul [9pueH
playlanliumnog

usjesedde Us saulyoEW UBA

ane|eisul us anesedal ‘uaiopaod
281I8A0 UD s|agnaw ueA SuiBipJeeniap
uajapplwilodsuesy agano us siagda|do
‘suagemgueyuee ‘s,01ne uea uigipJeealap
uajeledde us saulyoew

9811aA0 ueA SuigipJeeasap

|ee1aW UeA us)onpoid Us WIoA

allewud ul us|elaw ueA SuigipieeAlap
ua)onpoJd a|eJaulW SpuUSpNOY[eeIBW
-191u 98118A0 UB JO)sISuUNY Jagqni

ueA uajonpoid uea Suiipieeniap
uafuay{nip ‘iaided us oY UBA uajayIlIe
ueA BuiBipieeaian us Supjiemaqinoy ailewlid
ua|appPIWISBUIPS0A UeA BuiBipieeAlap
[UI9SSIA U MNOgsSOq ‘MnogpueT

yoLo3s

uaP(1119Mm U 19D1IU0D)
‘2 1oquL

154



ARBOBALANS 2012

sogejusoiad (a8e|) 980y Jueoyiudis (A US) ‘GO‘0>d W *,sose0 8811N0, SA ,do0I3qNs, 1SUSY|S) S| 1SLIIU0D JOH
“(uaBuiy(i|oB1an 3OI11IAA) 1S) JeRIPEMY-IUD UOSIESd 9p }oW 15}90308 Uliz ud ‘safejusalad-fi ufiz sagejusdiad

%CC %88 A%G6] | AGCS | AIC8 %098 %003 | A%6Cl  V%I/8  V6I'C | VE.S  AGSE  ©Cy zoe €06 A%STL Us02015q S8UAAO
%'T  VHO'EL  Y%TL6  AIES VLTI VHK'S9  Y%r'To  A%Z6 V%806 VIOE Y09 | AL'GE  vesy  VGSE  VOUE V%G sanouny puereFBuIpIT
%0'T A%GY  %S0E  ViTS 56 %063 A%Q'EE | A%Y'6 V%906 6T AI'Oy  VUPS 8y vele 108 A%G'99 uadaoieq ayosueidy
%87 %0'6 %St Av8S TOL  A%GES  Y%9'SS  A%OE  V%r'9s VSO V.STL  A9SE  Vy9v  VE'WE  VI'E VS Isijerads(ien)
%5T V0TI A%CTC  VOTI  VO'TI  A%EOE  A%Y'Sy  A%ET  V%US6  VIOE S0 AGSE A0V AD6C L'6c  VuE'ss UBIUS00p /UBYIEIODT
%9 A%69  A%P'ST  VE0'S  A6C6  Y%STO  VUS'SS  VUY'SE A%S9 A0l  AGEr | ASSE  ASS'T  ASSC  ASYC  %66L  UsdeoiagsBuiuspending us B10zspioupuozen
VST  VHITI  A%SYC  ACS9  AVI'6  VHIOL VU9 V%S'SC  A%CTL  AGCT ATy A9YE  AS0T  ACSC  A90C  A%IIL Uad2012 SPUBUBHINISUBI
A%TT  A%IL  %E'SC  A6CS  AEYL VY869 V4TS  A%GTI V%G8 687  AGSy | V6O0y  AOSE  AG9T  AE9T  A%9'69 uada0iaq SlRIIAWILIOY
%9 A%0'S  A%CEL  AY99  VLOL  A%6WT  A%I'SC  A%I'E V%696 AZ60 175 AESE  ASOy  AQ'SC  AI'6C VY8 uada0Iaq SASREASIUILIPY
VST  VHIST  A%TLT Vi8R 836 VHTU9  V%8T9  W%I'UT A%GTL  AOG0  AL'Sy  Wi'ZS  VEdy V0SS VI'YE  A%LGL uadaoiaqyiodsuel
%2'T  %r's  VHETE  VI86  YS'Il  A%I'ES  A%GLy V%807 A%Z6L  A00'I €16 YIer Yy VEWE  veSe %6l uadaoJaq alaLsnpul S¥iIyoEqUIY
d3089Sd303E

%S %1'6 wI'ee 619 VyTI | A%CTS  %G'6r | %GEl  %I'98 | VIyT  v8'es | ViTy V89w | VEEE  V.YE  v%Ces 0ST>U 30U UBI0}09S SBUONO
%T %G9 %6'EC Wl AVCS  %6%6S %08y A%9L  VEVTE  VSCT £ v6E  AGOT €6 AL'ST  A%0TL SuluspiansuRIp 981IAN0
%8T  VWLVD  Y%6TE 169 A9SS  VRITS  VuSYL %L1 %78 S9T ALy | A99E  CI't  AOSC  AT'OC A% o)ea1091 U Hiods NMAINg
%61 A%TS  A%EOT S AVY'S  A%I'Ey  A%I'SY %Ol %9'€8 6T ALYy AGOE  ASS'T  ASYC  AVEC  %E6L I
%07 A%G9  A%EEl VL 636 VHO0L V%S9 Y%0'6E  A%0T9  AIOT  ACTy  AZIE  AG®'E  AI'GZ  AOWZ  WHE'ES B o S
%S'T %9'8 A%G'8T v8e's ‘01 %8'SS V%Y’V  V%CTE  A%8'L9  A860 v'19 T'6E  ASE'E A£'8T AG'8T  V%0'V8 810zsplaypuozen
%G VHEOT A% VIOT VSl A%KIE  A%OLY  A%ST  Y%Z'86  VOE'S G05  A9'8E  AOIY 66 Lo vug'es siiapuo
WQ_MGW_CGMLO d|ellojuIaenxs

%I'T %6 A%GIT  AGG9 VST A%GSr %005 %€ST  %S¥8 ST VIE9  AVSE  Ver'y VST VEEE  VHGT6 {USBULOZION O[BI00S SIOIIdION UD

UB)SUBIPSPIAYIAA0 UnMsaq JeequadQ

Su83| =-3 | 82 | 32 | §8 | - | £ | 5% | 2 | pB | 28 | 24 | £ | SE | BE | 3
2L TS = = = [ S W= = e o S
=S8 CSB | 28 | £ | €8 £ 3 g g £2 | 2B Z - 2 = g
SE@WnN | »=N = w So H a = ] & QL &= = = e = 1
Zx2c| SES S Za = = = = 53 = = o 23 3 =
=Sz | SEE MT =e my i} w S w 2= == s & S= =3 [}
Fo8=| 2= =g == == = 3 a =3 = == = = & a a
Sa8=| 5= W == 58 = a a ) S = = = =
EzE3| =5& | B2 z 2 | £ | 8 g g g = g 5
>a =23 = = = = = 3 2
S0gg| B35 | 2 2 2 = | E = : |2 (S100121)
s> w=s— @
m 3 m oH m uaphpylom ua 19013u0)
=5= .
ol =° 2 ‘Z 199l

155



ARBOBALANS 2012

A%0'ST V%C'TE %6°LC %C'TE V%L'8 %'y v10'G A%S'LT %007 A%6'G A%L0T 0GT>U 18W U10308s 98LIBAQ

%97T %9'2T %S'6C v%8'LE %St A%E0 06' vyzTy %2'6 voT'ST A%T'ST SuiuapiansUaIp S51IEA0
%067 A%9'6T %887 %9'€e %9' %1’ NI A%9'87 %L'L %07 %9'91 aneaial Ua 1ods Unmind
V%565 A%YTT v%s'0g v%L'08 A%g'e A%50 Aov'T %1'sE A%ST vzl v%6'LC Bunyoeusano Jepuoz SulusiiensuaIp axfiladdeyosieey
V%E'99 A%TYI V%ETS V%E'SS A%T'T %6 AvET %6'2€ A%TY v%g'sT v%g'se Bunyoewano Jou Buipisjedaq us Suidiozia ‘BuiBeldion
v%8'TL %9'€2 vor'Ly v%ZS A%ST %e'y 16 A%0/08 A%8'E v%G'ST v%s1e Bi0zsplaypuozen
V%6'0E A% A%STT A%ELT A%6'Y A%'0 €616 A%E'ET A%eT A%0' a%z'e sfimiapuo
A%0'tT RAR: A%GTT A%GTT A%ST Vo' vir's A%6'97 A%0'S A%p'S A%0'L %uw__m_w_ww__w%,__w_%w%wwmwwmﬂwmw__#mmwmwwo__m_wmw
. . ’ ; ) ; . ) } . . al1BNSUSIP B¥ljovez 95uano
A%0TE vz vouo'ee vaurse vue's vUS'S 8g'e VE6E VHO'ED V6T %012 B
. ‘ " N ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ " " UIUS|I9AISUSIP BJleULIS}OA (BUINOSWIOA Ud
A%9'YT A%SYT %z'LT A%Y'TT %g'e A%G5'0 vse's %6'TE A%6'E A%9'G A%00T d Lmécw _vmz_yw:zuc_ znwou%chx me_ .cwmwsm_owm
A%6'L A%Y'ET A%9' A%T0T A%'C A%LT vir'e A%0'8C A%6'T A%g'E A%L'E T ———s %w_mw_ _Mﬂmmwﬂﬁ%%}ﬂmﬁwM
A%p'8T A%EST A%9TT A%STT A%80 %1'T vay's A%p'ST A%0'T A% A%0T PO PUBISOIUO U [BPUBY US LA JNNUIaA
A%E'9 A%Y'Y A%9'E A%8'E A%8'0 A%0 ¥99'9 A%9'6C A%L'0 A%Y'T A%C'T
A% A%EY A%8T A%'C A%9T 4%90 ver's A%Y'0E A%80 A%8'T A%T'C nm_awwwwﬁwmﬁwmﬁmﬁ Sy
q g q q q q o g q q A d -
A%9'G A%TL A%8'Y A%8'E %0'e A%0 vor'e A%E'TT A%P'T A%ty A%9'G 2 mEEﬂmﬂmmwww_w_q_wg_mm_ﬂ_ Ere o e
%9'8T %E'ET V%I'LG Vob'hL %'l A%0T A6GT v%L'8Y A%S'L %T'TT vob'LT uspayusFajeBuLIP Ua 408 Ua BuiansiensaIfo
A%B'ET V%L'6E A%ETT A%0'LT v%0'0T v%z's AV6T v%L'9Y vy%I'ce %501 v%EVT Selsdo Ua Jaonien
A%p'se A%6'VT v%6'9¢ v%9'e A%'T A%60 A6TC v%6'Ly A%L'S A%g's v%e'62 lspueyiielaq
A%0'TT %b'se A%T'0Z A%G'02 %z'L %L ver'y A%0'TE %6/0T %€'6 %0'6T BUIIOPPILIAGS|OPUBY UD [SPUBLROOID
A%TET v%zoL V%67S v%005 V%19l v%T'9 A0S’ vU%s'Ty v%g'TE v%0'9C v%LTE - stmwnwﬁmwaﬁ TSt
A%p'8T Vb8 vo%L'ty vov'e v%9'5T V%L’ Az6C v%g'6e v%.'62 V%L'ET vU%g'EE plawanfiumnog
¢ o ‘. . " . . . . " P dde us £} d
A%6'07 V%6'LE %8'eE %8'62 vo%g'el %1y A6L'T V%168 Vo8] VoG T %L'81 e apa0S oBne 18 Siatnat ton SuBImIBanon
‘ ‘ . ‘ . ‘ " ‘ . " ‘ uajapplwodsuel) a81sA0 us s19839|do
A%v' V%198 vo%0'sy %L Vo' %7 99' %60V v vosce %19 e e
A%LTT V%9'TS v%9'TY %T'TE V%L %s'e ar'y %1'8¢ v%0'ST %1 %502 usieledde Us sauIyoBW S5U3A0 Uen SuiBipieenion
g o q q g a q a o q 6 d
A%6'6 vo%b'29 %9'€E %6'2 v%8'1T V%801 65’ v%0'Ty v%0'TC Vo591 v%9'LT olELII Ul UBlEIoU Hbn SUIpIEEAION
. . . ‘ ‘ " " . " . . 910npoud a|eJal apuapnoy|eelaw-}alu aglisno
A%TYT Vg7 vus'Ty %6'3¢ vorTe V599 8e'e %1'sE vis'se %TtT vozoe T
‘ . ‘ ‘ ' . " . " N ‘ uafuaynip ‘iaided us oY UBA ud|eNILIe
A%L'L v%z'1S V%Y %6'SE v%b'8z %' z9' %L0% v50'1Z vo%b'sT V%108 e BB IoEA o 1B SubsemOtNOU et
A%p'TT vosze %e'se vo%T'1S vo%L'Te %0 AcT'E V%o v%g'ET %501 v%zi0s UBIOPPILISBUIPSOA UeA SUIBIPIREAIOA
%897 vU%G6h v%0'TY v%LT9 VST %z'e Azel v%0'29 v%8'IT ALY V%867 [UBSSIA U MNOgSOq ‘MnocpueT
0103

(anuv-swos)
IYVIYALVIA 40 | (GMIEIV-SWOS) | (anL1v-Swos)
N3¥3Ia NIw3ay ainH mn do

(9va ¥3d
ann)
NEIMWYIHOS
-a133g

(annv-swos)

N3ONISSO1dO | (9LVINTIDIY)
EGINENYY IVYMY]
40 ¥3lVM

(911yW13934)
(MBS | L) |chshoman | A7
JNFIVHYIH | 30 NIONITIIUL 1HOVAM Ua1019DJ$3U1023110 U UIPAY

“NVINIONO
-S1puDISWOSP12qID 9331SA] € 19qDL

(91YWT1393Y)
pLENY
AMTIYYAID

‘NINOSH3d NI N3ido0ls N3iiols
IMM3LINS3a

156



ARBOBALANS 2012

‘sogejuaoiad (age|) 880y Jueoyiusis (A US) ‘GO'0>d ¥ *,s85E0 9811aA0, SA ,do0JBqNS, (SUBY|S} S| ISEAUOD JoH
“(uaBuivfi|aB1an 9]e211IaA) 1S8) 1eRIPEMY-IUD UOSIEad 9P }oW 15190193 Uliz us ‘safejusaiad-li ufiz seSejuasiad

A%Y'ST A%0'6T A%C'6T A%8'TT A%S'S A%9'T V6S' A%ETE %T'8 A%0'L A%0'GT uadaoiaq 8318AQ
A%I'ST A%6'LT A%9'ET A%8'ST A%0'Y A%B'T ver's A%C9T A%T'E A%6'T A%0'9 sa1jouN} 9pUBASBRUIPIST
%C'TE V%G'8S V%C'Gh V%Z'09 V%G'ST Vo%b'S ALT'T V%E'6S V%I'GE V%L'9C V%001 uadaoieq syosue.dy
A%L'L A%T'ST A%L'6 A%E0T A%T'T A%8'0 Y0s'9 A%9'LT A%Y'T A%6'C A%6'C 1sl|e10ads({eA)
V%0'9€ A%9'TT A%TYT A%E'ST %09 A%S'0 AgY'e A%T'0T A%8'0 A%9'E A%0'Y USJUS00p /UBIYIRIST]
V%6'7L A%8'6T V%I'LS V%E09 A%0'T %T'E A8S'T A%TTE A%L'E V%E'8T V%E'EE uadaoiagsBulualiaadiny us -B10zspleypuozen
Y%C'VE ¥%0'6C Y%C'Th Y%E'TS A%G'S Yo%b'9 A£8'C VY%E'TY A%L'9 %C'TT %C'0C uadaolaq apuauadsualq
A%6'9T A%E0T A%L'TT A%Y'TT A%ET A%T'0 08'e %L'SE A%S'T A%6'Y A%Y'9T uada01aq B|QI0IBWIWOY
A%9'L A%8'S A%T'Y A%0'Y A%C'T A%T'0 vzs'9 %9V A%S'0 A%E'T A%E'T Uada01aq dABNENSIUIUPY
A%T'ET Y%L'LY A%C'6T A%C'TC V%ETT Y%Z'8 A€T'T V%961 V%8 %C'TT V%80 uadaolaquodsuel|
A%L'0C V%679 V%b'6S V%E'LS V%1'GC V%S'6 AQT'T V%68t V%ETE Y%C'9C A AN uadaoiaq ajaLasnpul afijeyoequy
d30y9sdioy3d

(arnv-swos)
IYVIYALVIA 40 | (GMIEIY-SWOS) | (anL1v-Swos)
N3¥3Ia Nawaay ainH mn do
‘NINOSH3d NI N3d401S N31401S

(annv-swos)
N3ONISSO1dO | (9LVINTIDIY)

(9va ¥3d
unn)
NEIMWYIHOS

(ouyWT303Y) | (ouvwiaoay) |OWVWIEIRD | (o) oyroay) (810013))
NIONIDIM3E | Nagankos [ SMIZOCRNEIM | yay a7
JONFIVHYIH | 30 NIONITIIHL 1HOVAM Ua1019DJ$3U1023110 U UIPIY

-S1puDISWIOSP12qID 9331SA] € 19qDL

(91YIN13934)
HYIM
NITHYYAID

EGILEI/Y 14\
IMMALINS3E 40 ¥3vm -a1aag “NVINIONO

157



ARBOBALANS 2012

d3049sd30y3g

A%0'8C %91 A%8'0T A%E'L %C'8C %¥'9€ 0GT>U 18W U10308S 98LBAQ
A%8'VE %9'7T A%9'6T V%L'ET %9'0€ %G'LE Buiusjiensualp 83usnQ
%9'LE %Y'9T %8'LT A%G'9 A%0'ET A%Y'TE a11easoal us pods Unmynd
V%1'8Y A%8TT V%b'0€ V%C'ST A%C'TT A%ETE BunyoeUISAO Jopuoz Buluspiensusip axfijeddeyosiee
V%b'1S A%LTT Y%L 61 V%861 V%L'EE V%ETY Sunyoeulano 1w Bulpisjedaq ua 3uigiozian ‘Buida|diop
V%6'€S %0'LT V%I'Gh V%9'0C V%0'6E V%G'Gl Blozsplaypuozen
Y%Y'TS %E'ST V%S'8C V%9'8T V%6'7E V%6'LY sfinispuo
ww_«mm_:mm_c aleuolalenxs ”Emm_.__‘_mwa_®> 9|e100s

A%9')T %Y LT V%.'8C %E0T %0'8C A%6'VE 91y01|dIdA US US)SUSIPSPIBYIBA0 INN)saq JeequadQ
Bulusjianisualp aylijexez aglano

V%9'0% V%8'LT A%0'CT A%G'9 A%6'LT A%9'0E US U21pa08 9puUDIS0I UBA INNUISA
BulusjiaAISUSIP alleulia)oA BuINeSWIOA Us

A%Y'TE %T'ET A%6'YT %E'8 %6'6C %Y'TY dIamMuO [9311ISNPU HSOZISPUOPIEU U SLIEDDY
sinaluaBul us usiaYdJe ‘SSuIpjoy

A%L'VT A%LTT A%ITT A%T9 V%.'8E Yo%y ‘foueunoooe us JuluslIBAISUSIP SBIPUNYSIYIaY
A%9'GT %8'ET Y%b'Ce %09 %S'8C %Yy Pa08 PuUIa0JUO Ul [SPUBY US UBA INNUIBA
A%9'VT %01 A%L'LT A%T'S V%I'8E V%Gl uagul||aisul aj1oueuly
2130|0UY2919NLWIOJUI US S11BWLIOJUI UBA

A%E'ST %C'ST A%9'0T A%9'9 V%6'8E V%16l pa1gas 3oy do usye}AnoR BpuBUBIBNSUSIQ
s ewwesS01dalsIAS[e) US -0Ipel U SWiy UeA Uspuazin

A%9'6T %L‘9T A%TTT %T'L V%ETY %1'Gy U UuaBI0zIaA ‘@nnquasip ‘enonpoid ‘uafiienssin
V%119 %8'LT V%8'LT %C'8 %E'TE V%Il UBP3YUSBIIBHULIP US 199 U BUIXRAISIoNSSIS0T
V%b'ES V%C'6T %T'ST A%T'9 %8'0€ A%Y'TE Se|sdo us JooAIA
V%E'EY A%TYT Y%I'VE A%GY A%T'TC A%9'TE |spueyjielag
A%Y'LT %0'9T A%T'ET A%E'L %T'0€ Y%I'TY BullappIWSgs|dapuUBRY US [9PUBYI00I9
sJaBueyuee Ua Uas)alolow

%9'8€ %0'LT A%6'GT %6'L A%S'TT A%E'EE ‘s,01ne ueA afesedal us Ul [9pueH
A%Z'0E A%TCT A%Y'6 A%Y'Y %9'8C %Y'6€ prayJeAliumnog
uajesedde us saulyoeW UBA Blje||eIsul ua aneledal

%L‘0F Y%7'TC A%T'ST %C'0T A%8'0C A%E'ST ‘Ualapaogd a81an0 Ua s|agnawl ueA uigipieealap
usjapplwpodsuel) agusno ua s1agga|do

%¥'9E %9'GT A%Y'9 %E‘L %9'7E %T'TH ‘suagemgueyuee ‘s,01ne uea uigipJeealap
A%0'TC ¥%0'9C A%6'0T %L‘L %S'6C %C'9E uajeledde us saulyoew 981aA0 UBA SuISIpIERAISA
|eelaw uea Emuo_._Uo._Q ua WIoA

A%9'LT %C'6T A%T'S A%E'9 %E'TE %9'0Y ailewnd Ul usjejaw ueA Suigipieentop
uajonpoud ajelaulw apuspnoy|ee}aw-1aiu 8381190

%0'6€ Y%9'7C A%8') %L'9 A%S'0C %E‘EE U? JO1s1suny “4aqqgni uea uayonpoid uea uigipieenlap
uafluaypinip ‘Jaided us oy UBA usjayilIe

%T'VY V%b'8T A%9'L %E'8 V%E'8E %Sl ueA SuIBIpIEBAISA US BUISMBTINOY dilewlid
%L'SY %E'QT A%T'8 %89 %0°6Z %0°6€ USJ9pPIWSBUIPAOA UBA BUIBIpIeeAIan
Y%I'LS %C'ET A%L'9 A%8'T A%Z'9T A%8'LT [USSSIA U MNOQs0q ‘MnogpueT
yoLo3as

(¥3MvA 40 (43NvA 40

433N 13)IN3) ¥33y T13N3) (anunv-nvva)

NYIM dYYMZ
T33INOLLOINI

(91YWT1393Y) (QnLIv-1vva)

3INONOLNY 39V AnyasariL N3SIINYVLIDO0H

(N31S3d “TONI) DV4a39 (N31S3d “TONI) HY4Q39
ASNIMIONO NYILINI ISNIMIINO N¥3LX3

UIPAYSIPUDISULOSPIIGID
9ID100S0YIASJ 't 19qDL

158



ARBOBALANS 2012

*91100.8109)48 do 181U ‘anue
*,s9se0 9811aA0, SA ,d20J3gNs, :SUaY|9) S| ISEIU0D 1oH *(UaBu

ugis do pieaseqad uss||e ufiz usjoquiAs ‘sagejusiad (a8e|) agoy Jueoyiudis (A us) ‘G0‘0>d 1w
|9819A 9|BO11I9A) 1S9) 1BRIPEMY-IYD UOSIEAd 9P 1oW 15190198 uliz us ‘sagejusaiad-li ufiz seSejusiad

A%0'VE %Y'vT A%b'ST A%0'8 %6'TE %G'8€ uadaolaq 881en0
A%T'ET %8'9T A%T'0C V%6'TT Y%1'TS Y%Z'T9 saouny apusrs3sulple
V%6'ES %8'8T A%S'TT A%0'Y A%TLT A%6'LT uadaoiaq ayosueIByY
A%9'0T %0'GT A%Y'TT A%0'L V%9'LE V%G Ty bt oads(+{ep)
V%I'6S %0'ST V%G'0€ V%9'0C V%8'9€ V%L'0S UB)US00p /UBIYIRIST]
V%9'LS A%Z'ET V%0'LY V%E0T Y%9'CE %G'8E uadaoiagsBulualiaadiny us -B10zspleypuoza
¥%0'CS V%0'6T V%6'CE %6'8 A%0'8T A%L'GE uadaoiaq spusUB|IBAISULIQ
Y%I'LY A%E'ET Y%C'TE A%0'9 A%9'6T A%9'0E uada01aq 3|IIBWIWIOY
A%G0E %8'ST A%T'GT A%8'Y A%B'ET A%T'GE uadaoiaq ardneASIUILPY
V%L'9S V%9'6T A%9'6T A%6'9 A%G'LT A%ETE uadaoiaguiodsuel)

%0'El V%9'8T A%ETT A%E'S A%L'TT A%T'EE

(¥3nvAa 40 (43NvA 40 -
¥33y 313)N3) a3y 313)N3) (anurv-ivvn) (911yW1393H) (anov-yvva) (810a13p)

NYIM HYYMZ
R Nnyasarn N3SI3NYVLIO0H UIPIYSIPUDISWOSPIIGID
JID100SOYIASJ t 19qDL

3INONOLNY 39V

(N31S3d “TONI) DV4a39 (N31S3d “TONI) DY4a39
1SNIMIONO NYIINI 1SNIMIONO N¥3LA

159



ARBOBALANS 2012

'S
18'9
61'9
Y10'6
29’8
G6'L
8G'L
YI1'6
¥9'L
€5'0
6e'9
9L'9
62'9
79'G
AET'E
€5'9
V86
AGE'S
69'9
68'L
Y9€E'6
VI'ET
Ge'6
cL'L
12'L
95',
79'8
€L'L
A96'E

IINZY3IA NIOVANYIM

76'0 'y
€0'T 8Ty
107 29'c
£1'T v9's
80'T v95's
vee'T 16'7
vee'r s’y
@2 Yor's
or'T 007
V6S'T (444
117 A6C'E
10T 99'e
00'T ¥S'e
YIiv'T AL6'C
01’7 ASO'T
¥0'T z8'e
A£80 VET'S
ST'T A9G'E
16'0 AGE'S
z8'0 20’y
ASL0 05y
vO5'T v81'L
6C'T 69'7
80'T 10y
ST'T 99'c
[AN 06'€
08'0 09'7
86'0 ¥6'€
AT90 AST'T

(qy33914¥0939ar111330)
J9VINIOUIdNINZY3A
-3IM31Z 133NAIAIANT

J1ININDIYAWINZYIA

%E'V9
%b'L9
%79
A%T'09
A%L'09
%529
%1'C9
%1'€9

%679

%885

Vo%Y'0L
%L'99
%L'99

%8'G9
%079

V%869
%L'G9
Y%9°L9
%ET9

%69
%79
A%6'SY
%089
%v'19
%9'€9
%S‘T9
%L‘09

%9°L9
%L‘L9

ONINJOANYY
JHISINOYHD N339

%9'8T
%C'8T
%1'0C
v%1'ce
V%LTT
%061
%L'6T
%E'6T
A%L9T
%V'1T
A%9'ET
%1'ST
A%8'ST
A%0'ET
%8'CL
%1'LT
%L'9L
A%L9T
%9'91
%S'LT
%6'8T
V%EEE
%0'9%
%C'0C
%8'LT
%0%C

%1°CT

%671
%E'LT

(vr)

1dVJIONYHIOSAIIqUY

%¥'06
%Y'16
%S'16
%Y'68
%9'68
V%816
%8'68
%v'06

A%1'88

%006

V%9°C6
%6'C6
%16

%8'88
%0'€6

%G'68
%6'68
V%E'C6
%L'06

%016
%C'68
A%6'LL
%6'06
%E'06
%C'68
%0'68
%G'88

%E'06
V%8'E6

(N3X31S1In-a309)
QIFHANOZ3Y T13HIDTY

0GT>U 18W Ua10)08s d81IBAQ

Buiuajianisualp aguanQ

al1eaJoal ua Jods 4nnyny

Bunyoeuiano Japuoz Sulusjiensualp ayfijaddeyosiee|y
Bunyoeulano yow guiptajadaq ua Suigiozian ‘Suidajdian
Bi0zsplaypuozan

sfimispuQ

SO11eSIUBBIO B]eLI0}LLIBIRIIXS {UBBULISYSZIOA D|RI0S
91yo1|dIaA US UBISUBIPSPIBYIAA0 Unnisag Jeequado

Buiusjiemsuaip ayfijeyez agLano
US UBIaPa08 9puUSIa0I UBA INNYISA

Suius|lansuSIp aiBULIB)AA ‘SUINSSULIOA UD
dJamiuo [98LISNPU (420ZISPUOBLIEW US SRy

sinaluaBul us uslaYdJe sSuIpjoy
‘Aoueunoooe us JuluslIdAISUSIP 9BIPUNYSIYIay

Pa0F PUSIA0IUO Ul [SPUEY US UBA INNUISA
uagul|jaIsul aja1ouBUIS

2130]0UYD9191BWIOJUI US SNBUWLIOJUI UBA
paiqas 19y do ualL)IANOE BpuUBUBJIaNISUBI]

s ewwesS01dalsIAS[e) US -0Ipel U SWiy UeA Uspuazin
us uagiozian ‘ennquisip ‘enonpoud tusfiianaliin

uapayuagalesuLp us 199 Ua BunaN1SIansalgo
Bejsdo us JoonIon

|spueyjielag

Buljeppiwags|apuey us [9pueYI00ID)

sIo8uBYUEE U UBS)aIL0I0W
‘s,00ne ueA apjesedal us Ul [apueH

playianliumnog

uajeiedde Us saulyoeW UEA alje|[eIsul us aneledal
‘Ualapaog ag11an0 Ua s|agnawl ueA uigipJeealap

uajappluwilodsues) a8uan0 us siagle|do
‘suagemgueyuee ‘s,01ne ueA uigipJeenlap

usjesedde us saulyoBW SBLIBA0 UBA SUISIPIERAIOA

|eelaw uea Emuozﬁohn ua WUOoA
allewnd Ul us|eIaW UeA BUIBIPIEBAISA

ua)onpoid a|esaulW BpUBPNOY[ERIBWFSIU SB1IBA0
Ua Jo)s1IsuUNy 4aqqni ueA usjonpoid ueA SuiSipJeentap

uafuayp{nip fiaided us Jnoy UBA usjayile
ueA 3uiSipJeentan us Sunjiemaqinoy allewld

Us[oppIWSZUIPS0A UeA SuiBIpIeeAIap
[I8SSIA US MNOQGSOQ ‘MNogpueT
yoLo3as

WNNZ124 U3 P1AYPUOZID)
‘S 1°q0L

160



ARBOBALANS 2012

sagejuaoiad (a8e|) a0y Jueoyludis (A US) ‘GO‘0>d : W *,s9sed 8811aN0, SA ,d20IZANS, :SUSY|S) S| 1SEIIU0D 19H “(UaBuny(i|9BIaA 8|BD11IBA) 1S9) 1RIPEMY-IUD UOSIEad 9p 19W 15100198 Ufiz us ‘sagejusdiad-lil ufiz sa8ejuasiad

91, YOE'T S0 V%Z'L9 A%P'9T %C'06 uadaoiag 83UBA0
ALB'S A69°0 A20'E V%169 A%TTT V%626 saljouny apusnsBBuIpIaT
96'8 117 19'% %109 V%6'EC %E'88 uadaoiaq ayosueIdy
AV6'G or't A£0'E V%089 A%B'ET V%516 10ads(-1eA)
6g'L vge'l €97 A%E09 V%6'TC %6'88 U8)Ua00p /Ud)oRHISDT]
Y706 vOzT'T vTLg A%ETY V%6'TC %9'06 uadaoiagsBuluaieadiny us -810zsplaypuozen
[443 vI'7 L' %C'E9 %1'6T A%8'88 uadaoiag apusUBLIBAISUBIQ
A90'S 10T AGT'E VY%1'89 A%0'0T VY%8'T6 uadaoJag a|gl0laWWo)
AT9'9 117 98'c A%S'T9 %161 %C'68 uadaoiaq aAdnEASIUIWPY
Y06'6 AG80 66'7 %629 %9'LT %V'68 uadaosaqguodsuel]
V366 A860 Y96y %629 ¥%9'0C A%E'S8 uadaoiaq ajaLIsNpu! ) fijeIYdRqUY
d3049sdaoy3g

(qu33914409390r111330) (810013))
ONINIOANYY (vr) (Na¥31S1In-0309)
WINZYIA NIDVANYIM FUNINDIYAWINZYIA J9YINIOUIAIINZHIA
e Iz TN GIAIaN] JHOSINOYHI N33O 1dVOIONYHIDSAIIgYY QIIHANOZ3D 313H391 wInziaa ua proypuozan

‘S 1°qnL

161



ARBOBALANS 2012

%Y'vT %Y'T %6'C %0 %S0 V%601 Y%0'C %v'0T %9'ST %C'9 %8'SE A%G'8T 0GT>U 18W U10J08s 9811AQ

%9'1C %0 %0 %0 %'C %0°L %0 %T'ET %L'TT %0'C %L 1Y %9°'0C SulusieMsUaIP 9314BA0
%S‘ET %0 %L‘0 %T'T %0 %6'6 %0 V%0'TC %9'8C %0 A%T'ST %L'6T ahealgal ua Jods Unminy
%CVT %0 A%0 %90 %8'0 %09 %0 A%9'9 V%L'6C %v'S A%8'9C Y%L'LT SUNYoeUIAAO Joapuoz SuluspemsuIp axfijeddeyosieen
%1'8T %20 %C'T V%6'T %T'T %9V %0 A%6'Y V%G'EE %9V %6'6C V%C'9C Bunyoeusano Jow Buiprejedeq ue Buidiozian ‘Suids|dion
%S'8T %0 %8'0 Y%b'C %L'T %6'L %0 %L'L %6°LT V%9'G %9°LE A%L'6T 8lozspleypuoza
A%0'ST %C'0 A%9'0 %Y'T %L'T %E'S %9'0 A%L'Y A%0'S %0'S V%G09 %t'eT sfimiapuo

sanes|uegio ajeliolIIBIeIXS (USBULIBYSZIaN 9]e00S

%022 %€ %9'€ %€ voT'e %g'L %80 %01 A%S'6 %L %L've A%LT B T T e

‘ . . . . . ‘ ‘ . ‘ . uluaIaAISUBIp aYfi|eyez aglano
%07 %80 %8'T %80 %9'T %1'9 %0 v%g'al %L'€T A%ST A%Y'ST v%60T :w@cﬂ_zm_nwow opmeo) o swc o

¢ . . . . . . BuIUBIBAISUSIP B1IBULIS)A ‘BUIASBWIOA UD
%8'6 %0 %0 %0 vUg's v%r'Te %0 %0'61 %Y'ST %0 %2'8e %902 T e T A T AT AT e
%6'L1 9T %s' %80 %E'T %9'G %0 %T'TT A%9'L %07 v%g'8y A%T'LT R ——s w%mw__ hwﬂmw%muw__mo_%}wwﬁwu
%' %0 %0 %0 vo%L'8 %S %6y %9'ST A%0 %E %'y A%ZT P0J PULIB0IUO Ul [3PUBY US UEA JnnLjiap
%1'eT %0 %0 %60 %' %9'E %0 %6'8 A%L0 %1'E v%0'LS A%6YT usBuljjeIsul SlgloueUl
%0'ST %0 %0 %0 %0 %8'8 %0 V%88l A%9'9 %9'G v%z'sy A%0'81 uo_gﬁwwwb_uwmﬁwwﬂ%ﬁ SpusholmS

. . ¥ . . . . s, ewiwesgoidalsiAg|a} Us -OIpel U SWil UBA UBpuszin
%912 %0 %0 %0 %e'Y %2'6 %0 %'l %8'ZT %0 %6'9€ %8'81 U o eI Bt ey
%5'91 %0 %z'e %0 %0 %8T %0 %g01 vo%r'TE %1 %Y'e vo%1'8T uspayuaBejaBulIp us 380 Ua BuipENSIEASIFOT
v%9'sT %60 %' %80 %80 %g'8 %0 %071 %202 %E'E A%T'LT V%908 Belsdo us JaonIon
%181 %0 %g'T %0 %' %g'8 %0 V%91 v%E'ST %z'T A%B'ET A%EST |apuey|RIeq
%9'91 %80 %67 %0 %E'T v%6'6 %0 %6'8 %6'tC %' %9'€E %12 SUIIaPPIWAQSISPUEY U [2PUBLI00ID
vozze %0 v%9'6 %0 %0 %2'T %0 %z'0T %t'62 %0 A%S'LT %G'ST SRRLEUEEluSluesIsIcio

‘s,01ne UeA aneedal U Ul [9pueH
%6'0C %0 V%I'L %0 %E'T A%L'T %E0 %E'8 V%b'9E %E'T A%9'TT Y%C'LT playsaAliumnog
uajesedde us saulyoewWw UeA Blje||eIsul us aneledal

%S'€C %E'T %0 %8'T V%8'E %¥'S %0 %6'TT %8'9C %E'S A%C'0C V%0'9C ‘UaJapa03 931190 Us s|jagnawl ueA SuigipIeenlap

q q q q q q . uajapplwiiodsues agano ua sieggs|do
%ETT V%9 %0 %0 %0 %0 %0 %161 %L°9C %0°€ %C'GC %0°CC ‘susZemSUBLUEE ‘S,01ne UBA SUIBIPIRBAIOA
%07 %0 Y%L %0 %0 %0 Y%Z'T Y%8'TC %L'LT %8'T %6'8C %0'€T usjeledde U sauIyoRW SFLIBA0 UBA BUIBIPIEBAIOA

WINZyan (su31D NADIIHY NINYIM
21SIVVI Mg VA3D “VSSYd 40 | -SIDUIANO | 0 \oonm ¥3LNdN0D IIVZH00¥3A
NaiHoviy | _ N3HH0LS | NOSIMMG3E | NIONIUEAY | J0SWOFT | .oy oo o [ WHIM | WIHOV'ND | MWYMZEL | HyvMZ3IL | SSIUISNMIM | yuam
IITAYVAID [ /5HaM N3IN3IIYd) “100 NaWa1goud | AMHOWEL | -NIHGNVH [ MAIHAVHOM | 133NOLOWI | HNHAN¥AM | 131 ¥ooa
MMTHYVAZD | NALNVIY L3 LW 30413230 (s133a)
NIW31804d | NIW3TH0Hd 9IYNAINYT 1HOVIN winz1aa 12y uva

N3LHOVIN 373 NYA NVVLSINO L3H 101300137 (1330 N33 400A 40 T33H39) 310 NIAIY AUSHNYONVIIE P12YP1921D)2138Y19M QS 199D

NVAN3Q3d
ELELL

162



ARBOBALANS 2012

*sagejuaoiad (a8e]) 980y Jueoyiusis (A Ud) ‘GO‘0>d 1w *,s9se0 88119A0, SA ,do0J3qNs, :SUBY|S) SI 1SBIIU0D 1oH
819N 9]B011I9A) 159) 1BRIPEMY-IYD UOSIEad ap 18w 1530038 ufiz ua ‘sagejuaoiad-lil ufiz sagejuasiad

%C'1C %I'T %I'T %'0 %S'T %S5'9 %E0 %GET %181 %9°T %9°€E %9°0C uadooiaq 881IBA0
%C'9T %60 A%0 %0 %6'T %9°L %0 %C'8 A%T'6 %C'T V%6'€S A%Y'8T sanouny spuanegBuIpie
V%8'LT %6°0 %09 %0 %17 %0'6 %8°0 V%891 %8°TT %C'T A%LET V%8'GE uadaoiaq ayosLedy
%8'ST %1'T A%G0 %9'0 %8'T %9'L %0 %6'8 A%y %2'T V%I'LG A%G'GT 1sijetoads(-en)
%L‘9T %E‘0 A%'0 V%9'T %80 %EY %6'0 A%GT A%6'Y %0'G %929 %L'7T USJUB00p /UBIYOR IS
%Y'TT %10 A%9°0 Vo%L'T %9'T %E'Q %0 A%E9 V%6°'8C V%6 A%T'8C V%v'ST uadoosagsBulualiandiny us -310zsploypuozen
%'TT %0 %9'T %C'0 %8'T %97 %0 %G‘0T V%L.'8C %07 A%E'9C Y%C'vT uadeoiaq apususliBnsuBI]
%ETT %0 A%G0 %0 %G°0 V%96 %0 V%L1 %8°LT %C'T %0°€E A%6'LT uada0.aq BJ210IAWII0Y
A%GET %0 A%Y'0 %0 %LT V%86 V%I'T Y%8'TT A%9Y %L'E Yo%b'Th A%L'ET Uade0oq BASNEASIUIWPY
v%1'8T %80 %6'E %C'0 %80 %9'G %0 %S'TT %CYT %G'E A%G'TT Y%0'CE uadeoiaguodsuel]
%181 %6°0 v%C'L %L°0 %1'T A%y %S0 %1°0T V%6'€E %5T A%L'6T V%0°0€ uadeoiaq ajeLIsnpul BxfijBIYoRqUY
d3oyvsdaoy3a

WINZ¥3A (s¥3 NaLIIHO NIMYIM

TVA39 -VSsvd 40 -§3943aNO0 Y31ndWod DIVZHOO0Y3A
ASIVINE | 305005 | -Nosamuaad | Naonnuaa | doswomn | AIVUIM
IAMTUVYAID /A¥Im ‘NIINILLVd) 109

i WALHOV'NZO | MVWMZ3L | uvVMZ3L | SSTUISHMAM | yuam
uuﬁww%_u_ -NITIANYH | WA3WYHOI | 133NOLLOW3 | “in¥ax¥am | 13w wooa (810019 )
ATUYVAZD | NNV L3N [ 130 3041370 (s1330)

NIW31804d | NIWA1E0Ud 9IINAONYT LHOVI wimz194a 121 uva

N3LHOVIN 373 NYA NVVLSINO L3H 101300137 (1330 N33 400A 40 T33H39) 310 NIAIY AUSHNYONVIIE P12YP1921D)2138Y19M QS 199D

N3LHOVIN
NVAN3Q3d
ELELL

163



ARBOBALANS 2012

%6'8L
%C'08
%9'6L
%06
V%G8
Vo%C'78
V%8'C8

V%818

A%T'69

%T'LL

V%E'T8
%T'LL
%'08

%8'8.
%G8

%9'GL
%09
A%T'YL
A%6'7L

%G'9L
%9'8.
%99/
%C'TL
%618
A%6CL
%E'EL

A%E'L9

%06
%9'18

(N3a3¥A3L (¥332))

MY¥3IM 13N QIFHNIAI¥AIL

V%0°6L
%T'vL
%L'vL
%8'€L
%9'tL
%8'SL
%L'5L

V%v'8L
A%0'59
%b'EL

Y%C'18
%LYL
V%Y'E8

%E‘LL
%G‘9L

A%80L
A%P'89
A%80L

%GTL

%T'EL
%1'vL
%C'TL
%9'TL
V%.L'T8
%69
%L'TL
A%079

%C'LL
V%L'T8

(N3a3¥A3L (¥332))
N3G3HOIANVISINOSAIIaYY
13N QIFHN3A3™AIL

VG'e9
L'19
VG'e9
A9'09
A9'09
029
vi'e9
629
AT09
44
V79
v1'€9
Y179
v1'€9
Y079
AL'98
129
A£'8G
Y0'€9
AG'6S
A809
v9'€9
879
129
879
729
0'€9
T'19
1'19

(N3yvr)
NIHYIM NINNNH
4000 QML

629
629
AY'T9
9'29
929
ve'e9
v9'€9
829
529
0'€9
v1'e9
7'€9
679
8'29
ey
AL'T9
129
A8'69
929
A9'T9
44
ve'e9
979
1'€9
119
929
879
529
AT'T9

(N3¥vr)
NIY¥Imdooa
NaTIM ariLd3an

%6'C
%b'T
%Y'T
%6'C
%1€
%Y'CT
A%S'T
%6'C
%C'E
%E'E
A%8'T
%Y'T
A%9'0
A%E'T
%E'T
Yo%y
V%9'y
%0'€
%L'T
VY%T'S
Y%Z'S
V%S
%T'E
%Y
%9'€
%C'V
%9'C
%b'e
%S'T

(vr)
VAIONOSQIFAYY

0GT>U Jow uadaoidsdaoiaq a81anQ

Buiuajianisualp aguanQ

211881081 Us 110ds nnyng

Bunyoeuiano Japuoz Sulusjiensualp ayfijladdeyosiee|y
Bunyoeulano yow guiptajadaq ua Suigiozian ‘Suidajdian
Slozsplaypuozan

sfimispuQ

SO11eSIUBBIO B]eLI0}LLIBIRIIXS ‘UBBULISYSZIOA D|RI0S
91yo1|dIaA US UBISUBIPSPIBYIaA0 Unnisag Jeequado

Buiusjlamsuaip ayfijyez agliano
US UBIaPa08 9puUSIS0I UBA INNYISA

Suius|lansuaIp aieULIR)AA ‘SUINSSULIOA UD
dJamIuo [98LISNPU (YB0ZISPUOPLIEW US SWIR|IDY

sinaluaBul us uslaYdJe ‘SSuIpjoy
:foueunoooe us JuluslIBAISUSIP SBIPUNYSIYIaY

Pa0F PUSIA0IUO Ul [SPUEY US UBA INNUISA
uagul|jaIsul aja1ouBUI4

2130]0UYD9191BWIOJUI US SBUWLIOJUI UBA
palqas 19y do Us)L)IANDE BpuUsUBJIaNISUBI]

s ewwesS01dalsIAS[e) US -0Ipel U SWil UeA uspuazin
us uagiozian ‘ennquisip ‘enonpoud tusfiianalin

uapayuagalesuLp us 199 Ua Bunai1SIansalgo
Bejsdo us JoonIoA

|spueyjielag

Buljeppiwags|apuey Us [9puBYI00ID

sIo8uBYUEE U UBS)AIL0I0W
‘s,00ne ueA afjesedal us Ul [apueH

playianliumnog

uajeledde Us SaulyoEW UBA alje|[eIsul U anesedal
‘{Ualapao3 a811an0 Ua s|agnawl ueA uigipieenlap

usjapplwiodsuel) a3uano us siaf3s|do
‘suagemgueyuee ‘s,01ne ueA uigipJeealap

uajeledde us saulyoew 9819A0 UBA SuISIpIERAISA

|eelaw uea EQ«U:UO_Q ua WIoA
allewnd Ul us|eIaW UeA BUIBIPIEBAISA

ua)onpoid a|esaulW SpUSPNOY[ERIBWFSIU SB1IBA0
Ua JO)s1suNy 4aqqns ueA usjonpoid uea SuiSipJeentap

uafluaypinip ‘Jaided us noy UBA usjayilIe
ueA 3uiSipJeentan us Sunjiemaginoy allewld

UsjoppIWSZUIPS0A UeA FuiBIpIeeAIap
[I8SSIA US MNOQGSOQ ‘MNogpueT
yoLo3as

uarpw 381aa
‘9 19qnL

164



ARBOBALANS 2012

*sagejuaolad (a8e|) 980y Jueoyiudis (A Ud) ‘GO‘0>d : ¥ *,s9SeD 981IaA0, SA ,do0i8gns, :SUY|9) S 1SBAU0D 18H “(UaBuly(i|aBIan a|eo11IaA) 1S) 1eRIPEMY-IUD UOSIESd 9p 1oW 15190188 Ufiz ud ‘safejusdlad-fi ufiz sagejusdiad

%9'LL %9'L 679 129 %Y'T uadaoiaq S81AQ
VT8 V%618 vI'v9 v0'e9 A%TT sapouny apuanagsulpieT
%9'LL %S‘TL A9'09 AL'T9 V%9'G uadaolaq ayasueIgy
V%118 V%118 v1'v9 vi'e9 A%E'T 109ds(-{eA)
Y%9'C8 %9'€L V129 v9'e9 A%8'T VEMVERI YAV VLI NEE |
Y%6'T8 %'y A9'09 1'29 %6'C uadaoiaqgsguluajiand|ny us -310zsplaypuozar)
A%L'EL A%6'89 AG'6S AT'T9 Y%8'C uadaoiaq apususlIeAISUBIg
A%P'9L %S'VL AQ'T9 AT'T9 A%C'T uada01aq B|QI0IBWWOY
%9'9L V%b'9L vi'e9 9'z9 A%T'T Uada01aq dABNEASIUIUPY
A%Y'YL A%S'L9 6179 629 Y%C'S uadaolaqguodsuel|
A%S'VL A%T'69 AY'09 AT'79 V%19 uadaolaq 8jgHIsnpul aYfijeIyoequYy
d30¥9sd3aoy3sg

(N303uA3L (¥332)) (N3uvr) (Nauvr) 10013,
(N3QauMaL (4332)) NIGIHOIONVISWOSTIIENY NZY43M NINNDY NZHUIMH00A 232&%:35 (31 A)
3N QIIHNIGIUNIL 4000 114331 NATIIM QL4337 uapul 2811900
‘9 199qnL

NYIM 13N QIFHNIAIWAIL

165



ARBOBALANS 2012

V%C'6E V%09 V%8'LY V%STE %1°0€ V%05 V%I'vh V%0l Y%L'TG V%001 Y%C'9Y 0SGT>U JoW UeI0}08s 831sAQ

%562 A%T'6E A%T'ET A%6'61 A%TT A%THE A%9'ST A%6'LC %E'6E %1'6E %200 Sulua|eNISUBIP 35113A0
%LTE %07y %0'7T A%P'0C %6'2E %8'6E %L'SE %E'9E A%S'6T %6'2E %L'6E aneaioal ue Lods 4nmyng
vo%E'sy %0y A%6'61 %9'2 v%g0p A%0'8E A%T'ET v%0'Ty A%8'GE V%505 %g'8E unyoeusano Jepuoz Sulusiensualp axfiladdeyosieey
V%2'85 V%105 %9'97 V%008 v%8'6y vo%1'6y A%ELT v%0'ry %8'9€ v%8TS A%P'9E Bunyoeuseno Jow SuipiajaBaq us SuiBiozian ‘BuiBajdion
v%0'T9 V%8S voITy V%808 v%6'8y A%E'SE A%L'ST v%G'8E v%0'Ey VU%8'ES %1'LE Si0zspleypuozen
A%E'6T A%E'GE A%L'S1 %t'se vo%b'8E A%'TE A%P'TT A%P'TT %9'8E v%zTy A%ETE sfimiapuo
. . . . . . . , . , i SaNesIUeSIO 9]elI0)LLIAIRIIXS ‘UBULISYAZIOA J|RID0S
%1'eE %87y %597 vU%g'LE %Ly v%L'6y %1'vE A%6'0E V%E'BS v%9'9y vty I i S T T Tt
} . } . ) ) ; ; . . . Bulusiiensualp ayfijexez a3Lieno
A%8'97 A%ITY %9'97 A%L'TT A%T'8T A%G'6E %9'TE A%T'6T A%P'TE A%T0E A%0'LE 15 UBIaPo08 BpUBID LEn AN
q o q q q q g q o g o BuIUB|IBAISUBIP BJIBULISIBA ‘BUINOBUWIOA US
A%L'9T A%8TT A%gST A%6'8 A% A%E'6T A%G'LT A%D'8T A%T'TE A%L'6T A%P'TE o ey e e AL e
. . . . . . . . . . ) sinajuagul us usaNYaIe ‘sSulpjoy
A%'0C A%TTE A%9'91 A% A%607 A%LE A%STC ALY V%G05 A%S'EE vo%6Ey AOUEIIN006 U SnlIEIS I PTPUMEY oY
A%07C A%BTE A%EST %'z v%9'Ty %G'LE %8'8T %t'6C %1'sh %Iy %L'LE P08 PULISOIUO Ul [3PUBL US UBA JNNLISA
A%86T A%T0E A%E'S %52 A%T1T A%6'9E A%STT A%GET V%E'8S %0'LE v%0'Sh usBuljeIsul sjgioueul
" g 0 5 0 ] g ] ’ . . 2180/0UY0}ENBWIOUI U B}BULIOJUI UBA
A%TYT A%P'TT A%9'8 A%6ETT A%LET %1'0Y A%9'91 A%L'TT V%L'65 %6'ee v%9'Ly S Colionp b e
. ‘ ‘ . ‘ . ‘ " . ‘ . m.mrcgmhmo\_aw. 1A9]3] UD -OIpeJ ua Sw|ly UeA uspuaziin
A%6TT A%LTT A% A%0'81 A%L'81 %ETY A%T0C A%9'61 %6 %662 %1'SE T T e
%07y %0'8y %E'8T %'z %6'7E vo%z'Ly %1'ze v%g0r A%T'ET A%L'6T %1'6E uspayusSeleBuLIP Us 180 Ua SuppensionsalfoT
A%L'LT Y%0'TS v%LTE %1'92 %T'TE v%8'sy V%E'GE V%E'8E A%0'TE %G'GE %.'6€ Se|sdo us JaonIan
A%T'LT A%TTY A%Y'81 A%60C %Z'EE A%T'9E A%8TC %L7E A%T'TC A%02C A%TE [epueyjieIeq
A%TYT %09y %097 A%L'6T A%LTT %5y %G'€E %8E %Iy A%9'TE %007 SUIjapPILISGSISPUEY U [2PUBLI00ID
] . . , . . ) . . . ) S198UBYUEE U USSIBILIOI0W
A%GTT V%8S vo%b'Ly %972 A%P'9T %0'tp vo%b'sy %'y %b'9E A%'ST vo%zsy TS N 1 o Y
A%6'1T v%I'€9 v%s'oy %2'he A%g'ST V%6'SS V%809 Ty %E'LE A%L'EE Ve plaanfiumnog
. : . ; . . . , . . . ualeledde U SaUIYOBW UBA BNe|[eISUl U aneledal
%z'ze V%LLG v%G'6E V%908 %L'2E Ve Ly v%s'8y v%6'Ty %1'SE %8'SE %6'LE 10908 S3on0 1B Sitnul N SUSIIEENION

o q q g q . , q g g q d: d
%G'TE %E'DS v%L8y %16 %1'92 %E'TS V%z'ES V%605 %G'LE %878 %E'SE pelegplinicdsyetioRtenelicliotaadd

‘suagem3ueyuee ‘s,0ine ueA SuigipJeenlap
%E'0E V%L'69 V%L'TS %8'0E %0°LT Y%I'LG V%8'€9 V%E'9G Y%C'9Y A%T'8T %C VY uajeledde ua saujyoew 98B0 UBA BUISIPIEEAISA
|ee1aW UeA us)onpoid Us WIoA

%z'0g V319 vag'sy %9 A% A0 v5%9'09 VoIS voL'y %e've %8¢ SIEWI O UoIETaU on S IeBNIo
‘. P . . g . ! ! ‘ . " d -
%8'82 V%199 voLTs %162 %8'5 V%ET v%8'59 v%0'9y %E'eY %9'08 %6'68 i S S R S e
; . ; . . » . , \ . ) i oided
%L'08 VLGS voTsy %0'7T A%0'TE v%0'Ts v%g'8y %e'se %5'8e A%g9C %e'ee en BB ipreBAIon 15 SuB NGl Drietitiy
At vo0'ss voLop %612 A%LYT Vg vz voL'ey A%GTE A%9'6 %91 UB[epPIWSBUIPSOA Uen BUISipIEENIon
vaL'ey voL'LG vaeoy A%'Y1 A%O'ET %00y vas'y vao'sy A%zET A%E'ET %2y 9SSIA UD MN0gSOq ‘MNogpUET
¥0103s
(NU3INI) (N#30a)
s | osimma | Naois @1EMID40 | a1amIndo uozmwﬁﬁ.v__oo s WHIM HYYMZ MUIMUVYMZ | SSIULSHHIM
b DIMUvvAID | dISSIuOy. |  ssawov : WITINVHON TFANOMOWE | “Wn¥av¥am
NaSSnUIn |/ GIZHOMIEA et | esauav. | uooa navou s
12]0S2.17DDI
NID3L N1Z N3440H130 NTI93UL9VIA 3ONIOTTON Lva 1937 1v0 SHIWINNYIM TIHANVY '/ 12qDL

166



ARBOBALANS 2012

‘sagejuaolad (a8e|) a8oy Jueoyiudis (A Ud) ‘GO‘0>d 1w *,s9SeD 981IaA0, SA ,do043gns, :SUY|S) SI1SBIIU0D 18H “(UaBuly(i|aBian aeo11IaA) 1S) 1eRIPEMY-IUD UOSIESd 9p 1oW 15190188 Ufiz ud ‘safejusadlad-fi ufiz sagejusdiad

A%Y'9T A%S'6E A%EVT %S'VT A%.L'8C A%T'6E A%L'8T A%Y'8T Y%I'Ty A%L'VE %G'6€ uadaoiaq 831910
VY%Y'LE V%9'GS V%L'9E V%p'9E Y%6'TY V%0'€S Y%9'01 Y%E Y V%Y'65 Y%Ly V%0'LY senouny spuansgzulpia
Y%C'EY V%LLG Y%E Ty A%T'6T A%9'8T %L'EY Y%8'0S V%Gl A%T'TT A%9'9C %E'6E uadaoiaq syosue.dy
A%T'TT A%L'8E A%S'TT %6'EC A%E'ET %L'TY A%E'LT A%T'VT V%6'LS %L'SE V%8'St 1sl|e1oads({eA)
A%T'6C A%9'EE A%TOT %YV Y%T'6E A%GYE A%L'TT A%T'TT A%Y'EE V%EEY A%0'6C UBJUB00p /UB}YIRIT]
V%L'65 VY%L'TS V%I'EE V%6°LT Y%8'Ly A%Y'0Y A%T'ST V%E'TY A%S'GE VY%I'ES A%Y'E uadaolaqsiulusiiand|ny us -310zsplaypuozen
V%L'9E %L'Sy %1'6C %¥'9C V%8'9E %C Y %6'0€ %1'SE A%0'CE A%E'VE %V'8€E uadaoiaq apuaualIeMISUaIQ
A%9'0C A%Y'SE A%T'YT A%6'8T A%T'6C A%E'VE A%L'0T A%E'6T A%T'6T A%6'9C A%I'9E uada01aq B|QI0IBWWOY
A%T'ST A%9'GE A%Y'LT A%T'TT A%Y'LT A%0'8E A%9'GT A%E'ET Y%Z'1S A%6'TE V%8 uadaoiaq aAsnEASIUIWPY
A%6'LT V%9'€ES V%T'VE %E'ST A%E'LT Y%C'61 V%6'8E Y%0'TY A%L'LT A%L'EE %E0F uadaosaquiodsuel)
%V'vE ¥%0'79 ¥%0'8% %S'9C A%9'9C Y%.'TS Y%C'LS Y%Ly A%T'TE A%6'TE %EO uadaoiaq 8|aLISNpul dx(i|IyoRquIY
d30¥9Sd3aoy3g
STANIIHOS QUED) (NH3IND) iteibe) NIINVIN

isiovs | JOSIME | simawio | ssaiow | assauow | 4GSIINGD | om0 | Surcuwon TaNoowa | insonan (810a12))

UI1aS2.1IDDI]

‘NI93L NMZ N34308139 NI1FIFULVVIA FJANI0ATOA 1VA 1937 1VA SYIWINMYIM 1IIANYY ..N NN Q.Urﬁ

167



De Arbobalans geeft een breed overzicht van de kwaliteit van de
arbeid in Nederland en van de ontwikkelingen hierin. Aan de hand
van recente monitors en onderzoeken schetst de Arbobalans

een beeld van de omvang en de gevolgen van blootstelling aan
arbeidsrisico’s, van de betrokken risicoberoepen en —sectoren,

en van maatregelen die in bedrijven op dit gebied worden getroffen.
In de Arbobalans 2012 wordt daarnaast gekeken naar een drietal
actuele thema’s: flexwerk, laaggeschoold werk en het MKB.

Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid

for life




