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VOORWOORD

Het onderzoeksprojekt van het Nederlands Instituut voor Praeventieve
Geneeskunde / TNO betreffende "Personeel beleid en ziekteduur" werd
geTnitieerd in een adviescommissie van de Sociale Verzekeringsraad
(zie Inleiding). Het uitgangspunt werd gevonden in de belangrijke
aanwi jzingen die er bestaan dat de wijze waarop een bedrijf of een
bedri jfsonderdeel "omspringt met zijn personeel" van invlioed is op het
verzuimgedrag van de werknemers.

Dit rapport is het verslag van een vergelijkend onderzoek bij 39 bedrij-

ven.

Het onderzoek is gesubsidieerd door de Sociale Verzekeringsraad. De be-

geleidingscommissie bestond uit de volgende leden:

namens_de_ SVR: Dr. H. Doeleman (opgevolgd door D. de Pater, arts)
Prof. dr. A.Th.L.M. Mertens, voorzitter
Prof. dr. H. Philipsen
Mevrouw W.E. de Quant
A.P.A. Riemen (opgevolgd door W.A. Nelemans)
Dr. Y. van der Wielen, sekretaris (opgevolgd door
E.W. Roscam Abbing, arts)
namens_het NIPG: ~ P. van Leeuwen
Prof. dr. R. van der Vlist (opgevolgd door Prof. dr.

M.R. van Gils en H. Hoolboom, arts).

De uitvoering van het onderzoek was slechts mogelijk door de medewer-
king van 39 bedrijven. Wij zijn aan deze bedrijven veel dank verschul-
digd voor hun bereidheid.

De verschillende hulpdiensten binnen het NIPG hebben een belangri jke
bijdrage geleverd bij de analyse van de bevindingen en het gereedmaken
van dit rapport.

Drs. P. Vos en drs. J. van der Velden hebben als stagiair aan het onder-
zoek meegewerkt en de heren J.M. Hoks en P. Joossen als gewaardeerde

onderzoeksassistenten.

Dr. M.J. Hartgerink,
direkteur NIPG







INLEIDING

De kommissie 'Bestudering Ontwikkeling Ziekteverzuim’ van de Sociale
Verzekeringsraad pleitte in 1372, zich baserend op de nota van Philip-
sen en Van Leeuwen 'Zes voorstellen voor onderzoex en experimenten’,

voor een aantal onderzoeken op beperkte schaal.

Het projekt 'Personeelbeleid en Ziekteduur' wordt daerin als volgt om-

schreven:

"Uit het proefschrift-onderzoek van Philipsen (1868) blijkt dat
de wijze van personeelbeleid van een bedrijf een zeer grote in-
vloed heeft op de ziekteduur. In grote bedrijven met goede per-
soneel- en geneeskundige voorzieningen blijven mensen korter weg
dan in kleine bedrijven met slechte voorzieningen. Dit feit is
onweerlegbaar. We weten echter weinig welke handelingen van be-
drijfsarts, personeelchef enz. nu precies tot duurverkorting

leiden. In ieder geval speelt aandacht voor het individuele ziek-

tegeval een rol.

Naar onze mening is het noodzakelijk het onderzoek thans verder
te richten op verschillen in ziekteduur tussen vergelijkbare be-
drijven, daarvan de mogelijke oorzaken opsporen en trachten deze

veldexperimenteel te manipuleren.”

Dit rapport is het verslag van het vergelijkende onderzoek bij 38 be-
drijven naar mogelijke oorzaken van verschillen in ziekteduur die lig-
gen op het gebied van het perscneelbeleid.

De inhoud van het rapport is als volgt:

In hoofdstuk 1 wordt de algemene probleemstelling in een breder theore-

tisch kader geplaatst.
In hoofdstuk 2 wordt de probleemstelling opnieuw geformuleerd.

In hoofdstuk 3 wordt enige literatuur besproken op het gebied van bein-

vloeding van ziekteverzuim.

Hoofdstuk 4 bevat de uitwerking van de probleemstelling.

Hoofdstuk § gaat nader in op problemen verbonden aan het kwantificeren

van verzuimgegevens.

In hoofdstuk 6 wordt de uitvoering van het onderzoek besproken.



De resultaten worden in hoofdstuk 7 gerapporteerd.

Hoofdstuk 8 is gewijd aan de samenvatting van de onderzoekresultaten en

de nabeschouwing.
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PERSONEELBELEID EN ZIEKTEDUUR

De verschillen in opvattingen over de meest effektieve wijze van
beinvloeding zijn grotendeels afhankelijk van de wijze
waarop men met het probleem gekonfronteerd wordt. In handboeken over
personezlbeleid waar ziekteverzuim meestal een onderdeel is van verzuim
in het algemeen, wordt de individuele benadering vaak centraal gesteld.

In het 'Handbook of Personnel Management' (Halsey, 1353) bijvoorbeeld

worden de volgende oorzaken van afwezigheid aangegeven:
- gezondheidsproblemen
- vervoersproblemen
- gebrek aan motivatie

Deze visie leidt dan tot drie aanbevolen stappen ter bestrijding van de

afwezigheid:

43 Tracht de hoofdoorzaak van het verzuim op te sporen (gezondheids-
problemen, vervoersproblemen, gebrer aan interesse].

2) Korrigeer zo goed als mogelijk de oorzaken van het verzuim die
direkt of indirekt tot de verantwoordelijkheid van het bedrijf
behorean. ‘

3) Werk met individuele gevallen, start gewoonlijk bij de ergste
overtreders (p. 350).

In 'Principles of Personnel Management' (Flippo, 1871) wordt eveneens

de individuele benadering geadviseerd op grond van het vermelde gegeven

dat 10 tot 20% van de werknemers 70 tot 80% van het totaal aantal ver-

zuimen voor zijn rekening neemt, de zogenaamde 'absence-prone’ werk-

nemers.

Het onderzoek naar de beinvloeding van verzuim is - in
tegenstelling tot de gecitéerde handboeken op het gebied van personeel-
beleid - minder eenzijdig i geori&nteerd. In een literatuuroverzicht
vermzlden Chadwick-Jones &.a. , (1973) dat de meeste onderzoeken leiden
tot de konklusie dat leiderschap, met name 'human relations’ dus demo-
kratisch leiderschap, de sleutel is tot een adekwate verzuim-beinvloe-
ding. De effektiviteit van straffen en belonen is op zijn minst twijfel-
achtig, vooral wat betreft het verzuimgedrag van diegenen die tot de

'verzuimers’ worden gerekend.

De-in handboeken op het gebied van personeelbeleid gekonstateerde bena-
dering van verzuim heeft Philipsen beschreven aan de hand van het begrip
'front-mentaliteit' (1974). Dit begrip verwijst naar de noodzaak van het
nem=n van méatregelen die op korte termijn effekt hebben en daarom in

vele gevallen individueel gericht zullen zijn.



De behoefte aan dit scort maatregelen doet zich uiteraard makkeslijker
voor bij leidinggevenden in een arbeidsorganisatie dan bij hen die zich
richten op de evaluatie van genomen maatregelen. In dit verband dient
onderscheid gemaakt te worden tussen twee aspekten van verzuim, name-
lijk de frekwentie en de duur. Korte termijn maatregelen kunnen dan bij-
voorbeeld gericht zijn op 'veel'-verzuimers of op 'lang'-verzuimars.

In het algemeen wordt er echter, als het gaat om de beinvloeding van
verzuim, geen verschil gemaakt in het soort verzuim, zoals frekwent
kKort of relatief lang. Dit onderscheid wordt wel door Philipsen (1969)
gemaakt, die in een onderzoek bij 83 middelgrote bedrijven de verzuim-
indices meldingsfrekwentie per man per jaar en de gemiddelde duur van
alle verzuimgevallen hanteert. Hij konkludeé;?Ygé%;EE beiInvloeding van
een relatief lange gemiddelde verzuimduur gebaseerd dient te zijn op
een goed ontwikkeld personeelbeleid gericht op de begeleiding van lang-

durig zieken.

1.1 Omvang en ontwikkeling van het langdurig ziekteverzuim

Wat betreft de omvang van het langere verzuim, kan worden vastgesteld
dat 70% van alle ziektedagen voor rekening komt van de ziektegevallen die
langer duren dan 14 kalenderdagen. Deze groep ziektegevallen is 20% tot
25% vam alle ziektegevallen ongeacht hun duur (Philipsen, 1969, pag. 41
en Aktieprogramma Ziekteverzuim N.!.P.G./T.N.O., gegevens le halfjaar 1974).

Over de stijging van het aantal ziektegevallen per duurklasse zijn weinig
gegevens beschikbaar. Wel kan een vergelijking worden gemaakt voor de
frekwentie van de ziektegevallen per duurklasse tussen 1964 en 1974 per

100 mannen. Een beperking hierbij is dat de populaties waarop de cijfers
betrekking hebben verschillend zijn, maar daar tegenover staat dat zij

van aanzienlijke grootte zijn, waardoor ftoch enige waarde aan deze gegevens

mag worden gehecht.

b e e e e e e e — s o o . . ot S e e Dl e . e B S o

Ziekteduur Frekwentie per 100 mannen Stijgingspercentage
19641 1 . 19742
1+ - :3 .dagen 29:9 37,8 26
4 - 7 .dagen 38,2 62,8 64
8 - 14 dagen 2735 52,2 90
15 - 42 dagen 1657 36,8 120
43 - 365 dagen T2 1550 108




1) Ontleend aan Philipsen, 1969, pagina 40, gegevens over 67.796 mannen
2) Ontleend aan Aktieprogramma Ziekteverzuim N.I.P.G./T.N.O., gegevens

over 16.245 mannen..

Uit deze tabel blijkt dat de sterkste stijging zich voordoet in de duur-
klasse 15 - 42 dagen, waar het stijgingspercentage 120% is. Daarna volgt
het iets lagere stijgingspercentage in de duurklassen 43 - 365 dagen en

het nog lagere percentage in de duurklasse 8 - 14 dagen.

Als oorzaken van deze stijging worden vaak genoemd: de veroudering van de
beroepsbevolking, de uitbouw van het stelsel van sociale zekerheid en de

toename van de medische voorzieningen en mogeli jkheden.

Naast deze opmerkingen over gemiddelden per werknemer kan nog iets worden
gezegd over de spreiding van het verschijnsel.

Er zijn grote verschillen tussen individuen in de frekwentie van ziektege-
vallen en het totaal aantal verzuimde dagen. Verondersteld mag worden dat
dit ook geldt voor ziektegevallen die langer duren dan 14 dagen.

Op grond van gegevens uit de ziekteverzuimregistratie van de Stichting C.C.0.Zs
mag in ieder geval de konklusie worden getrokken dat ongeveer 12 - 18% van
de werknemers in het totaal meer dan 4 weken verzuimt.

Dit betekent dat het praktisch mogelijk moet zijn door middel van een zorg-
vuldige individuele benadering inzicht te krijgen in faktoren die hetzij
tot het verzuim zelf hetzij tot uitstel van werkhervatting hebben geleid.
Deze faktoren kunnen liggen in de werksituatie (fysieke werkomstandigheden,
langdurige over- of onderbelasting, spanningen), in de privé-situatie of in

de relatie met de medische voorzieningen,

1.2 Theoretisch kader

Bij alle sociaal-wetenschappelijke verklaringen voor verschillen
in ziekteverzuim tussen organisaties of delen daarvan, speelt de wijze
waarop organisaties inspelen op de arbeidsmotivatie van de leden een
cruciale rol.

Verschillen in ziekteverzuim tussen bedrijven, voor zover niet strikt
medisch verklaarbaar, worden sterk bepaald door verschillen in de aard
van de relatie tussen de leden van de organisatie en de mogelijkheden
binnen organisaties om tegemoet te komen aan de verwachtingen van deze

leden.
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Het beslang van het onderkennen van het arbeidsmotivatieprobleem wordt
onder andere door Katz & Kahn (1866, p. 337) geillustreerd in een opsom-
ming van binnen organisaties gewenste individuele gedragspatronen. Zij
onderscheiden de volgende gedragingen die noodzakelijk zijn voor de
kontirnulteit van iedere organisatie:
13 het aangaan van een relatie met de organisatie en de kontinuering
daarvan
(meer specifiek vanuit de organisatie gezien: rekrutering, laag
verzuim, weinig verloop);
2) afhankelijk gedrag, i.c. voorspelbaar gedrag zoals binnen de or-
ganisatie gewenst
(meer specifiek: voldoen - of meer dan dat - aan de kwantitatieve
en kwalitatieve normen die binnen de organisatie gesteld worden);
3) innoverend en spontaan gedrag; gedrag dat uitstijgt boven de eisen
die de organisatie stelt
(meer specifiek: samenwerking met kollega's, aktiviteiten gericht
op de instandhouding van het systeem, kreatieve voorstellen ter
verbetering van de organisatie, zelf-ontwikkeling voor toenemende
mate van verantwoordelijkheid, het kreéren van een gunstig kli-
maat voor de organisatie buiten de organisatie].
Op grond van deze l1lijst van gewenst gedrag in organisaties is het be-
grijpelijk dat een van de kernproblemen voor iedere organisatie is: het
bepalen van een strategie om de motivatie van de leden
te stimuleren om het gewenste gedrag te vertonen. De literatuur biedt
vele overzichten van verschillende strategieén. Lawler
onder andere (1973, p. 198) baseert zich op Vroom & Deci die drie typen
onderscheiden. De eerste benadering is de zogenaamde paternalistische
management-opvatting. Hierbij wordt verondersteld dat werknemers hun
taak efficiént uitvoeren naar de mate waarin zij met hun werk tevreaden
zijn. De mate van tevredenheid met het werk hangt volgens deze organi-
satie-opvatting direkt samen met het prestatienivo (volgens het model:
tevredenheid leidt tot een goede prestatie). De tweede benadering is
die van de 'scientific'’ management-opvatting. Mensen zullen gemotiveerd
worden naar de mate waarin de beloningen gekoppeld zijn aan hun gpresta-
‘ties. De derde en laatste benadering gaat uit van de zinvolheid van het
werk: werknemers zullen zich inzetten voor de organisatie wanneer zij
van mening zijn dat hun taak op zich zinvol is. Deze motivatie-strate-
gieén, een belangrijk element van het koSrdinatieproces in organisaties,
hebben evenwel tekortkomingen. Het zwaarst weegt wel de algemene kri-
tiek dat elk van deze benaderingen van het arbeidsmotivatie vraagstuk

geen rekening houdt met individuele verschillen in arbeidsmotivatie.
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Bij een konsekwente toespassing zullen er altijd wsrknemers belemmerd
worden in het verkrijgen van de door hen gewenste opbrengsten. Lawler
kiest daarom voor de zogenaamde geindividualiseerde manzagzement-opvat-
ting, die inhoudt dat er naast de inventarisatie van de verwachtingen
bij de werknemers en een zorgvuldige analyse van de taken in de organi-
satie ook verschillende soorten werksituaties gekre&erd worden, waar-
door er voldoende funkties beschikbaar zijn voor werknsmears met ver-
schillende typen arbeidsmotivatie. Als gevolg daarvan kunnen de werk-
nemers zelf behulpzaam zijn bij het cntwerpen van hun eigen belonings-
systeem (materieel en immaterieel) en de vorm van de taak. Een bijzon-
der effektieve manier om te komen tot een aansluiting tussen individu
en organisaties is dan ook de werknemer mee te laten denken hoe zijn

funktie in de organisatie zou moeten zijn.

Het kodrdinatie-probleem is onder andere ook bij Hage, Aiken & Marrett

onderwerp van onderzoek geweest. Zij onderscheiden twes typen:

1) koSrdinatie door middel van programmering en standaardisatie van
aktiviteiten;

2) kodrdinatie door middel van feedback en socialisatie.

Deze indeling loopt niet helemaal parallel met die van Vroom & Deci, al-

hoewel er toch enkele aanknopingspunten zijn. Het eerste type van koor-

dinatie sluit het best aan bij de 'scientific’ management-opvatting,

terwijl het tweede type overeenkomst vertoont met de management-opvat-

ting die gebaseerd is op de zinvolheid van het werk.

De overeenkomst van Koﬁrdinatie door middel van feedback en socialisatie

met de door Lawler voorgestelde geindividualiseerde management-opvat-

ting 1ijkt echter groter. Kobrdinatie gebaseerd op feedback en sociali-

satie leidt waarschijnlijk in veel gevallen tot een goede aansluiting

tussen individu en organisatie.

Hage e.a. baseren zich onder andere op March & Simon (1958) die het
begrip kodrdinatie in de indeling 'co-ordination by plan’ en 'co~ordi-
nation by feedback' definigren als "de graad waarin er adekwate verbin-
dingen zijn tussen delen van de organisatie, zowel tussen de specifieke
individuele taken als grotere onderdelen van de organisatie, zodat de
doeleinden van de organisatie bereikt kunnen worden”.

Ook naar andere auteurs wordt verwezen. Thompson (1967) onderscheidt
kobrdinatie in hetzij een beleid gericht op planning en standaardisatie,
hetzij een beleid gericht op voortdurende wederzijdse aanpassing. Blau
& Scott (1962) onderscheiden kodrdinatie in 'peer pressure’ en het ge-
bruik van positieve en negatieve sankties door anderen in de organisa-

tie dan de kollega's.
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Ten aanzien van kodrdinatie door middel van programmering en standaar-
disering merken Hage et al. het volgende op. De aktiviteiten van ieder
lid van de organisatie worden bij zo’n beleid vooraf geprogrammeerd en
vervolgens gekoppeld aan een systeemvvan positieve en negatieve sank-
ties om bijsturing ten opzichte van het gewenste taakgedrag mogelijk te
maken. Een duidelijke blauwdruk van alle geprogrammeerde aktiviteiten
maakt afwijkingen van het gewenste gedrag onmiddellijk zichtbaar. Nor-
men zijn niet voor tweeérlei uitleg vatbaar, zodat voor iedere=n duide-

lijk is wanneer positieve of negatieve sankties gegeven moeten worden.

Met betrekking tot het ko6rdineren door middel van feedback vermelden
zij dat dit koGrdinatiebeleid gebaseerd is op een kontinue terugkoppe-
ling van informatie, zodat er een voortdurende wederzijdse aanpassing
optreedt. Afwijkingen van het gewenste organisatiegedrag worden bij
zo'n beleid gedefinieerd als informatietekorten of als een onvclledige
socialisatie. De oplossing is dan verbetering van de informatiestroom.
Formele sankties worden niet gehanteerd; het gedrag wordt beinvloed

door 'peer pressure' en gelnternaliseerde normen.

Deze visie is ook te vinden bij Katz & Kahn (1966) die een typologie

voorstellen van zogenaamde motiverende mechanismen, te weten:

a) 'legal compliance' en instrumentele taaksatisfaktie (de 'simple’
en 'modified machine theory’');

b) zelf-ontplooiing en internalisatie van de doeleinden van de orga-
nisaties (samen de 'internal control theory', hoewel er een dui-
delijk verschil in mechanisme is).

In de praktijk zullen organisaties gekenmerkt worden door een kombina-

tie van de motiverende mechanismen feedback en programmering. Beide

zijn echter niet noodzakelijk komplementair: een lage graad van pro-
grammering houdt niet vanzelfsprekend een hoge graad van terugkoppeling
van informatie in. Problemen in het funktioneren van organisaties zou-
den dan namelijk niet kunnen voorkomen als deze mechanismen elkaar
steeds zouden aanvullen,

Katz & Kahn merken ten aanzien van de relatie tussen programmering /

standaardisatie en terugkoppeling van informatie het volgende op.

Het kregren van nieuwe gespecialiseerde rollen is een algemeen geaksep-

teerde oplossing in organisaties om tekortkomingen in het funktioneren

van organisaties op te heffen. Een institutioneel tekort wordt dan op-
geheven door institutionalisering van de ontbrekende aktiviteiten. Zij
citeren hierbij F.H. Allport die deze praktijk, indien konsekwent door-

gevoerd, ziet als een gevaarlijke en zelf-destructieve kracht. Zij
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stellen daarom dat bewuste terugkoppeling van informatie onder bepaalde
omstandigheden een betere oplossing is dan een steeds verdergaande pro-
grammering van kobrdinerende aktiviteiten. De relevantie hiervan voor
de beinvloeding van verzuim is duidelijk: het is de keuze tussen het
kreéren van nieuwe gespecialiseerde rollen gericht op het symptoom ver-
zuim of de terugkoppeling van informatie tussen de leden van een orga-

nisatie die betrekking neeft op mogelijke oorzaken van het verzuim.

1.7 De relatie tussen typen van kodrdinatie en ziekteverzuim

De verschillende typen van koGrdinatie die in corganisaties ge-
bruikt worden om het gewenste gedrag bij de leden van de organisatie te
bereiken, hebben uiteraard elk kosten en baten. Het vergroten van de
kans op voorspelbaar gedrag zal vaak tegenstrijdig zijn met de behoefte
aan innoverend en kreatief gedrag. Het beperken van ziekteverzuim en
verloop betekent nog geen hoge produktiviteit of kwaliteit. Katz & Kahn
hebben de verschillende kosten en baten, behorende bij hun indeling,
verder . vitgewerkt. Teneinde ziekteverzuim niet als een te gelso-

leerd verschijnsel te zien is het gewenst, althans in de hiervoor be-

sproken tweedeling van typen van kodrdinatie, op de verschillende kon-

sekwenties van elke strategie in te gaan.

De 'simple’ en 'modified machine theory', vergelijkbaar met de door
Hage et al. onderscheiden 'ko8rdinatie door middel van standaardisatie
van aktiviteiten', hebben volgens Katz & Kahn als konsekwenties een mi-
nimale kwantiteit en kwaliteit van de prestatie, enige beperking van
het verloop en nauwelijks enige stimulerende invloed op het verzuim.
Wat betreft de 'internal control theory', vergelijkbaar met 'kodrdina-
tie door middel van feedback en socialisatie’ zijn de konsekwenties een
hogere produktiviteit, zowel kwantitatief als kwalitatief, een beper-
king van het verloop, stimulerende invloed op het doen van kreatieve
voorstellen en een duidelijke beperking van het verzuim.

Onderzoek waarin deze voorspellingen als zodanig zijn onderzocht, is
niet bekend, evenmin onderzoek waarin alleen verzuim als konsekwentie
van een bepaald type kodrdinatie is gekozen. Veelal heeft het onderzoek

met betrekking tot verzuim zich gericht op een of meer aspekten van een
bepaald type koSrdinatiebeleid. ays yoorbeelden kunnen de volgende onder-

zoeken worden genoemd. Zo vonden Argyle, Gardner & Cioffi
(1958) dat demokratisch leiderschap gerelateerd was aan een laag ver-
zuiméijfer. In een aantal onderzoekingen is de grootte van de werkgroep
onderzocht in relatie tot ziekteverzuim. Hewitt & Parfit (1953) konsta-
teerden in een onderzoek bij vrouwelijke werknemers een grote mate van

samenhang met de afwezigheid: hoe groter de groep, hoe hoger het afwe-



zigheidsnivo. Tot nu toe is er echter nog geen onderzoek verricht naar
het mschanisme dat hier verondersteld wordt, zodat naar de werkelijk
oorzakelijke faktoren slechts gegist kan worden. De verschillende onder-
zoeken waarin de relatie is onderzocht tussen ziekteverzuim en een of
meer organisatiekenmerken die gezien kunnen worden als behorende bij

een bepaald type kodrdinatie, zullen bij de uitwerking van de probleem-

stelling behandeld worden.




e DE PROBLEEMSTELLING

Het onderzoek op het gebied van ziekteverzuim heeft zich bijna
uitsluitend gericht op de oorzaken van verschillen tussen werknemers of
tussen bedrijven. In veel mindere mate is het onderzoek gericht geweest
op de effekten van pogingen het verzuim te beiInvloeden. Het verklarende

onderzoek heeft zich gericht op drie groepen van variabelen, te weten:

a) persoonskenmerken;
b) werksituatie en bedrijfskenmerken;
c) kenmerken van de sociale kontext.

Voorbeelden van onderzochte persconskenmerken zijn: leeftijd, geslacht,
burgerlijke staat en aantal gezinsleden, scholingsnivo, reiging tot klagen.
Als kenmerken van de werksituatie in relatie tot ziekteverzuim zijn on-
derzocht: werkcmstandigheden, taakinhoud, werktijden, beloningen, lei-
derschap, grootte van de groep en van het bedrijf. Van de laatste groep
variabelen zijn als voorbeeld te noemen: mate van werkloosheid, verloop,
ongevallen, doorbetalingsvoorwaarden. Voor zover de resultaten van deze
onderzoeken van belang zijn voor dit onderzoek, zullen deze in dit rap-

port aan de orde komen.

Chadwick-Jones, Brown & Nicholson (1873) besteden in hun literatuurbe-

spreking ven empirisch onderzoek op het gebied van verzuim maar enkele

alinea's aan 'organizational control of absence’. Maar in de weinige

woorden die zij daaraan wijden, wordt wel duidelijk dat zij twee wegen

onderscheiden om het verzuim te belnvloeden:

a) direkte heinvloeding van het verzuim door de aktiviteiten te rloh=
ten op degenen die verzuimen; en

b) verandering van de werksituatie.

De samenhang tussen deze twee mogelijkheden komt daarbij nadrukkelijk

aan de orde: "Care must be taken to prevent the suppression of non-

attendance merely resulting in the emergence of some other form of non-

productive behaviour ..... the reduction of absenteeism should not be

regarded as e panacae for all industrial problems”.

Deze samenhang zou echter volgens Philipsen eerder van toepassing zijn
op de frekwentie van de verzuimen dan op de lengte daarvan. Hij konklu-
deert namelijk in zijn proefschrift (1969) en een latere publikatie

[1572] dat "lange ziekteduren worden aangetroffen bij een slechte bege-

leiding van (vaak langdurig) zieken; hiertoe geven aanleiding faktoren
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zoals een weinig ontwikkeld personeelbeleid, routinematige verzekerings-
deskundige begeleiding en organisatieproblemen in de gezondheidszorg”

en ook "een lange ziekteduur is beter te beinvloeden dan een groot aan-
tal ziekmeldingen. Het zijn op zichzelf te verbeteren aspekten van het
personeelbeheer en de begz=leiding van zieke werknemzars die tot lange
ziekteduren leiden”. Volgens Philipsen speelt de werksituatie in de

duur van een ziektegeval een te verwaarlozen rol.

Een aantal argumenten voor de veronderstelling dat cok hier de invloed
van de werksituatie verwacht mag worden, is evenwel aan te voeren.

1 Volgens Philipsen (1969, p. 41) bestaat er bij alle ziektegeval-
len met een duur langer dan 14 dagen weinig of geen vrijheid bij aan-
vang (de ziekmelding), maar wel ten aanzien van de einddatum (herstel-
melding). Het is niet duidelijk waarom niet verwacht kan worden dat,
wanneer er problemen in de werksituatie zijn, deze niet ook een rol
zouden spelen in de beslissing om zich hersteld te melden. Daarbij
dient niet vergeten te worden dat een beslissing om zich ziek te melden
bijna altijd een beslissing is waarbij bepaalde barriéres moeten worden
overwonnen. De beslissing om weer aan het werk te gaan kan dan ook niet
los gezien worden van de werksituatie. Uitstel van de beslissing tot
werkhervatting zou in die gevallen zelfs makkelijker kunnen zijn dan de
beslissing om enkele dagen te verzuimen.

2. : Begeleiding van langdurig zieken vanuit de bedrijven richt zich
op het kontinueren van de relatie tussen de zieke en het bedrijf. Bege-
leiding kan van invloed zijn op de lengte van langdurige verzuimgeval-
len, maar de relatie met het bedrijf véér de ziekte zal veelal bepalend
zijn voor de mate van akseptatie van de begeleiding. Belangstelling
tijdens de ziekte wordt als kontrole ervaren wanneer belangstelling
voor de werknemer in de werksituatie niet aanwezig is, waardoor zelfs
een negatief effekt niet uitgesloten is.

3 Een ander argument is gebaseerd op de wijze waarop ziekteverzuim
veelal wordt gekwantificeerd. Het onderscheid in de verzuimfrekwentie
per 1000 mannen / vrouwen en de gemiddelde verzuimduur van alle gevallen
in een bepealde periode (zoals bijvoorbeeld gebruikelijk is bij de ver-
zuimstatistiek van het NIPG), sluit niet goed aan bij het onder andere
door Philipsen beschreven beslissingsmodel van het verloop van een
ziektegeval.

Philipsen veronderstelt dat er bij verzuimgevallen van relatief korte
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duur (korter dan 14 dagen) sprake is van een zekere mate van beslis-
singsvrijheid bij het begin van het ziektegeval, terwijl de beslissings-
vrijheid aan het eind van deze ziektegevallen relatief klein is. Anders
is dit, zoals hiervoor reeds is opgemerkt, bij de ziektegevallen die
langer duren dan 14 dagen. Deze worden gekenmerkt door een reletief
kleine beslissingsvrijheid bij het begin en een tamelijk grote vrijheid
aan het eind.

Wannear de werksituatie aanleiding geeft tot een hoge frekwentie van
korte verzuimgevallen, mag ook worden aangenomen dat als gevolg van

de beslissingsvrijheid aan het eind van de langere ziektegevallen ook
de beslissing tot werkhervatting zal worden uitgesteld. Met andere woor-
den: frekwent kort verzuim dat zijn ocorzaak vindt in de werksituatie
zal samengaan met een verlenging van de langere verzuimen.

De index gemiddelde verzuimduur is dan nrohlematisch wanneer het gaat
om het aantonen van duurverlengende faktoren: een relatieve duurverlen-
ging van lange ziektegevallen zal deels genivelleerd worden door de re-
latieve verhoging van de korte ziektegevallen. Het is dan ook noodzake-
1ijk de duur van ziektegevallen steeds in verhouding tot de frekwentie

te bekijken. Hierop zal in hoofdstuk 6 worden teruggekomen.

De voorgaande argumenten leiden daarom tot de konklusie dat in het on-

ksituatie hetrokken zullen moeten wor-

3

derzoek ook kenmsrken van da we

den..
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e BEINVLOEDING VAN VERZUIM

De kennis over effekten van pogingen om het verzuim in organisa-
ties te beinvloeden is voornamelijk gebaseerd op ondsrzoeken, waarbij
de frekwentie van het verzuim per organisatie als te belnvioceden ken-
merk is gekozen. In enkele onderzoeken is ook aandacht besteed aan het
aantal verzuimde dagen (in relatie tot het aantal werkdagen), het zo-
genaamde ziektepercentage. Onderzoeken naar het effekt van beinvloeding
van de duur van de verzuimen zijn niet bekend. Toch is het om een aan-
tal redenen van belang de kennis op dit gebied samen te vatten. Aller-
eerst omdat een relatie tussen de beinvloeding van 'kort' verzuim, dat
wil zeggen het verzuim waardoor de totale frekwentie van alle verzuimen
het meest beinvloed wordt, en de beInvleoeding van lang verzuim waar-
schijnlijk geacht moet worden. Vervolgens omdat, voor zover de belInvloe-
dingspogingen gericht zijn op personen die verzuimen, er konklusies aan
verbonden kunnen worden die van betekenis zijn voor de belnvloeding van
het 'langere' verzuim.

Het onderzoek naar de effekten van beinvloeding van verzuim in organi-
saties kan verdeeld worden in drie kategorieén:
A direkte beinvloeding van het verzuimgedrag door een gestandaardi-

seerd systeem van positieve en negatieve sancties;

2 begeleiding van zieken, dus zonder een systeem van sancties;

3. begeleiding in de werksituatie.

% o7 Direkte beinvloeding van het verzuimgedrag door middel van
sancties

Hoswel het aantal onderzoeken in deze kategorie vrij gering is,

geven zij toch aanleiding tot enkele belangrijke konklusies.

In ean onderzoek bij 297 studenten onderzochten Baum & Youngblood (1875)
‘het effekt van aanwezigheidsregistratie gekoppeld aan de eindbeoordeling
van het betreffende studie-onderdeel in vergelijking met een laissez-
faires strategie. Zij konstateerden dat in de eerste konditie afwezig-
heid veel minder voorkwam dan in de tweede konditie, maar dat bovendien
het prestatienivo in de eerste konditie ook hoger was. Bovendien resul-
teerde de eerste aanpak niet in een lagere tevredenheid met de docent

of ten aanzien van het studie-onderdeel. Het probleem van dit onderzoek

is natuurlijk of deze konklusies mogen worden gegeneraliseerd naar de
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situztie in bedrijven. Een interessante suggestie van deze auteurs is
dat, gegeven het feit dat de door hen gehanteerde beinvloedingsstrate-
gie 'legal compliance' ontleend is aan de indeling van motiverende stra-
tegisZn van Katz & Kahn, ook andere beinvloedingsstrategie&n op hun ef-
fektiviteit onderzocht zouden moeten worden. Het 1ijkt noodzakelijk om
de kcmplexe effekten van motiverende krachten die leiden tot effektieve

beinvloeding, te ontrafelen.

Een meer op de bedrijfssituatie gericht experiment is dat beschreven
door Pzsdalino & Gamboa (1974). Als uitgangspunt kozen zij de hypothese
dat principes, ontleend aan theorieén over gedragsmodifikatie, kunnen
worden gebruikt in een industrig&le organisatie om afwezigheid te redu-
ceren. Van belang is hier verder dat Pedalino & Gamboa verzuim opvatten
als door individuele faktoren beinvlced gedrag. Zij richten zich op de
"marginal worker, defined as an individual who has failed to demonstrate
consistent work attendance and/or has failed to organizationally de-
fined standards of adequate performance. ..... acquisition of behavior
via shaping, and maintenance of acguired behavior via schedules of re-
inforcement are the key tools for improving ettendance and performance
on thz part of the marginal worker”. Dit onderzoek toonde aan dat het
belonen van aanwezigheid (via een soort lotingssysteem onder degenen
die =zen hele wesk op tijd sanwezig zijn geweest) een duidelijk effekt
tewesgbracht op de verzuimfrekwentie van de werknemers in vergelijking
tot afdelingen die als kontrolegroep dienden. Over de duurzaamheid van

het effekt na afloop van het experiment wordt evenwel niets vermeld.

Naas> dit experiment, waarbij gedragsmodifikatie-principes als uitgangs-
punt genomen werden, is ook de vermelding van een ander experiment hier
van belang, omdat de nadruk op participatie van de werknemers in de be-
invloeding van het verzuim centraal stond. Lawler & Hackman (1963) ex-
perimenteerden met drie autonome werkgroepen, die onathankelijk eigen
beloningssystemen ontwierpen voor 'goede’ aanwezigheid. Deze systemen
wercen vervolgens door de bedrijfsleiding toegepast op andere werkgroe-
pen. In vergelijking tot kontrolegroepen bleek er wel een signifikante
stijging in aanwezigheid, echter alleen in de groepen die hun eigen
systamen hadden opgesteld. In een vervolgonderzoek een jaar later
(Scheflen, Lawler & Hackman, 1971) - het beloningssysteem was inmiddels
in twe2e van de drie groepen buiten werking gesteld - bleek dat het aan-

wezigheidsniva in deze twee groepen was gedaald tot het nivo van het



b2gin van het experiment, terwijl hst aanwezigheidsnivo in de derde
groep hoog was gebleven. Kennelijk heeft de beslissing van de bedrijfs-
leiding om een door de werknemers opgesteld en geaksepteerd systeem

stop te zetten de norm van ’'goede aznwezigheid' aangetast.

Deze twee onderzoeken pleiten sterk voor participatie in de ontwikke-
ling en toepassing van beloningssystemen. Het element participatie zou
wellicht zelfs effektiever kunnen zijn dan het mechanisme van het plan
zelf. Vroom (1964) veronderstelt dat door participatie de kwaliteit van
de beslissing verbeterd wordt.

Lawler & Hackman achten dit op grond van hun onderzoek onwaarschijnlijk.
Zij stellen zich op het standpunt dat de participerende groepen de ach-
tergronden van de beloningsschema's beter kenden dan de groepen waar de
systemen aan werden opgelegd. Dit bleek onder meer uit het wantrouwen
bij de groepen waaraan het beloningssysteem werd opgelegd: "nog een

poging van de bedrijfsleiding om ons uit te buiten”.

Hiervoor is al gewezen op de neven-effekten van beinvloedingspogingen.
In het kader van dit onderzoek is met name de relatie tussen het fre-
kwentie-aspekt en het duur-aspekt van verzuim interessant. Een van de
weinige onderzoeken waar dit duidelijk aan de orde komt is dat van
Nicholson (1976). Het onderzoek was ontworpen om de hypothese te onder-
zoeken dat een plotselinge 'verharding' van het sanctiesysteem minder
effekt hzeft op het nivo van het verzuim dan op de vorm van het verzuim.
Deze verwachting was ontleend aan Geculdner's model van industrié&le buro-
kratie en zijn beschrijving van de effekten van de toepassing van onper-
soonlijke systemen van regels ter verkrijging van het binnen de organi-
satie gewenste gedrag. Het sanctiesysteem bestond uit drie stappen in

perioden van 15 maanden:

1) na 5 verzuimen een mondelinge waarschuwing;
2} na 5 nieuwe verzuimen een schriftelijke waarschuwing; en
3) na nog eens 5 verzuimen ontslag.

Op grond van'deze procedure werden acht werknemers van de 330 in het
experiment betrokken werknemers ontslagen. De samenhang tussen frekwen-
tie en duur van het verzuim bleek duidelijk uit de resultaten. De fre-
kwentie van het zeer korte verzuim (1-2 dagen) verminderde met 55%, de
frekwentie van de verzuimen van 3-5, 6-10, 11-15 en 16 dagen en langer
nam tos. De totale verzuimfrekwentie daalde met 34%. Het aantal verzuim-

dagen nam daarentegen toe met 5%. Dsze resultaten lijken erop te duiden




dat werknemers ieder systeem altijd zouden kunnen ’'ontduiken’. Nichol-
son bestrijdt dit door te verwijzen naar Taylor (1869), die het effekt
beschrijft van een zelf-verantwoordingssysteem voor korte verzuimen in
een petrochemische industrie. Het effekt in dat onderzoek bleek tegen-
gesteld aan dat waarover Nicholson rapporteert. Er bleek weliswaar een
scherpe stijging van het aantal korte verzuimen, maar een daling van de
iets langere. Het totaal aantal verzuimde dagen daalde daardoor met 15%.
Nichelson konkludeert op grond van deze onderzoeken dat er reden is
ernstig te twijfelen aan het nut van medische kontrole als belangrijk-
ste faktor in de beinvloeding van verzuim, evenals Kearns (1373), een
praktizerend bedrijfsarts, die ook van mening is dat medische kontrole

van kort verzuim nauwelijks van invloed is op het nivo van de verzuimen.

Samenvattend kan worden gekonkludeerd:

1.0 Beloningssystemen voor 'gcede aanwezigheid’ hebben een beperkte
invloed. Het terugdringen van de frekwentie van de korte verzui-
men gaat waarschijnlijk samen met een relatieve stijging van de
langere verzuimduren. Alhoewel de totale storing in het produktie-
proces daardoor afneemt, kan de vraag gesteld worden of het voor-
bijgaan aan de oorzaken in de werksituatie op de lange termijn de
spanningen vergroot.

2, Verzuimbeinvloedingsprogramma's die niet in samenwerking met de
betrokken werknemers worden opgezet hebben een negatief effekt

door het ontbreken van noodzakelijke achtergrondinformatie.

7,2 Begeleiding van zieken

Dijkstra (1974) konstateerde in een onderzoek bij 56 sociale werk-
plaatsen dat in bedrijven met relatief veel interne ziektekontakten,
dat wil zeggen de kontakten tussen werkmeester, personeelfunktionaris,
bedrijfsarts en direkteur onderling over zieke werknemers, verhoudings-
gewijs weinig ziekmeldingen werden gekonstateerd. Een verhoudingsgewijs
korte ziekteduur en een laag ziektepercentage werden aangetroffen in be-
drijven waarin direkteur, personeelfunktionaris en bedrijfsarts rela-
tief veel kontakten opnemen met het huiselijk milieu van de zieke werk-
nemer. Ten aanzien van externe ziektekontakten met deskundigen als spe-
cialist, huisarts, maatschappelijk werker buiten het bedrijf, werd een
relétief hoog aantal ziekmeldingen en ziektepercentage en een zeer lan-

ge ziekteduur gevonden. Hij konkludeert dat een aktieve op de perscon
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gerichte en niet-politionele aandacht voor de zieke werknemer leidt tot

een lage ziektefrekwentie en een korte verzuimduur.

3,3 Begeleiding in de werksituatie

De effektiviteit van preventieve aktiviteiten, dat wil zeggen in
voorkémen van problemen of probleemsituaties die teot uiting kunnen ko-
men in onder andere ziekteverzuim, is onderzocht door Ross, Powlas &
Winslow (1369) bij een groep van 117 werknemers die vergeleken werden
met een kontrolegroep. Het begeleidingssysteem bestond uit een klinisch
psychiater en een psychiatrisch maatschappelijk werker. Dit team werd
echter in de loop van het experiment uitgebreid met andere konsultatie-
gevers. Veranderingen in ziekteverzuim werden niet gevonden. Het aantal
ongevallen bleek wel een neiging tot daling te vertonen. Wel bleek het
effekt groter voor die greespen werknemers die niet op basis van vooraf
opgestelde screeningskriteria werden samengesteld, maar in samenwerking
met bedrijfsartsen en personeelfunktionarissen werden geselekteerd. De
kosten van de screenings-, diagnostische en adviserende aktiviteiten
bedroegen echter een veelvoud van de besparingen aan ziekteverzuim voor
het bedrijf. Deze konklusies zouden erop kunnen wijzen dat de werksitua-
tie als geheel (dus ook de technisch-organisatorische kant) in de ver-
anderingen betrokken moet worden. Individuele psychische begeleiding,
ook al is deze professioneel georganiseerd, blijft weinig effektief,

althans op de manier waarop het hier gebeurde.
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UITWERKING VAN DE PROBLEEMSTELLING

In dit hoofdstuk zullen de bedrijfskenmerken besproken worden die

verschillen in ziekteduur tussen bedrijven zouden kunnen verklaren. De

bedrijfskenmerken zijn op grond van de in vorige hoofdstukken gevolgde

redeneringen gesplitst in:

1.

kenmerken van het verzuimbeleid en faktoren die hierop van invloed
zouden kunnen zijn;

kenmerken van de werksituatie.

Beinvloeding van de verzuimduur

Philipsen (1969) noemt als doelstellingen voor een effektief op

de duur van de verzuimen gericht beleid een drietal punten:

a)

b)

c)

beinvloeding van de medische gebeurtenissen met betrekking tot de
herstelmelding;

beinvloeding van het ziektegedrag van de individuele werknemer

met een ernstige aandoening;

inperking van de afwezigheidsgelegenheid, die echter niet tege-
1lijk door een politioneel karakter de objektieve afwezigheidsnood-

zaak vergroot.

Ten aanzien van deze doelstellingen zouden de volgende procedures ge-

volgd kunnen worden (p. 80):

ad a:

ad b:

ad c:

Het regelmatig kontakt onderhouden door bedrijfsfunktionarissen,
in het bijzonder de bedrijfsarts, met de behandelend geneesheer,
waarbij men de mogelijke datum van werkhervatting bespreekt en

aandacht schenkt aan voorlopige tewerkstelling voor bijvoorbeeld

halve dagen in een aangepaste funktie.

Regelmatig overleg, bijvoorbeeld in een speciale kommissie, tus-
sen personeelchef, bedrijfsarts en een vertegenwoordiger van de

bedrijfsleiding over de mogelijkheid van plaatsing.

Het aktief en gericht kontakt houden met de patient, om nadruk te
leggen op mogelijkheden van werkhervatting en hem te helpen z4.3im

weg te vinden in de gezondheidszorg.

Bij de kontrole van de minder ernstige aandoeningen zoeken naar

optimale tijdstippen voor kontakt met de patient.

Selektie, keuring of periodiek geneeskundig onderzoek, gericht op
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de ontdekking van objektieve syndromen en van individuele subjek-

tieve faktoren die bij de ziekte duurverlengend kunnen werken.
Begeleiding en niet kontrole is het hoofdkenmerk van een effektief be-
leid gericht op de ziekteduur, aldus Philipsen. Hij onderscheidt op dit
punt twee polen die hij naar analogie van de indeling van McGregor (1960)
personeelbeleid x en personeelbeleid y noemt. In het eerste geval gaat
men ervan uit dat 'de' werknemers een geringe motivatie hebben om de
ziekteduur zo mogelijk te bekorten. Zonder aktieve interventie van de
bedrijfsleiding zouden werknemers passief blijven. Zij dienen daarom te
worden overtuigd, beloond, gestraft, gekontroleerd - hun aktiviteiten
moeten geleid worden (McGregor). Aan personeelbeleid y ligt een andere
mensvisie ten grondslag. Mensen zijn niet van nature passief en terug-
houdend ten aanzien van de eisen die de organisatie stelt. Zij zijn zo
geworden op grond van hun ervaringen in organisaties. Motivatie, de mo-
gelijkheid tot ontwikkeling, de kapaciteit voor het dragen van verant-
woordelijkheid, de bereidheid het eigen gedrag te richten overeenkom-
stig de doelstellingen van de organisatie zijn in alle mensen aanwezig.
De verantwoordelijkheid van de bedrijfsleiding bestaat uit het kregéren
van voorwaarden waardoor mensen hun mogelijkheden herkennen en kunnen
ontwikkelen. Het eerste type personeelbeleid wordt vaak omschreven als
'management by control', het laatste type als 'management by objectives'.
Een effektief verzuimbeleid kan daarom niet los gezien worden van de
houding ten aanzien van de motivatie bij de - zieke - werknemer. Bege-
leiding zal alleen effektief zijn wanneer deze niet op 'management by

control’' ofwel 'personeelbeleid type x' gebaseerd is.

Naast de mate van aktiviteiten en de houding ten aanzien van het verant-
woordelijkheidsgevoel van de werknemer, tezamen met het verzuimbeleid,
zijn bepaalde organisatorische regelingen eveneens direkt van invloed

op de ziekteduur. Het feit of een bedrijf wel of niet beschikt over ad-
ekwate bedrijfsgeneeskundige zorg, bijvoorbeeld door aansluiting bij

een gemeenschappelijke bedrijfsgeneeskundige dienst, zal samenhangen

met de wijze waarop naar vervroegde werkhervatting wordt gezocht. Daar-
bij komt dat aansluiting bij een bedrijfsgeneeskundige dienst al een
medische keuring bij de selektie veronderstelt waardoor bepaalde risiko-
faktoren van tevoren vastgesteld en maatregelen genomen kunnen worden.
Gezondheidsproblemen alsook begeleiding bij ziekte worden dan in de re-

latie tussen werknemer en het bedrijf betrokken. Een andere hier rele-
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vante regeling is de wijze waarop de kontrole in het kader van de ziek-
tewet wordt uitgevoerd. Wanneer deze kontrole hetzij voor de eerste pe-
riode, hetzij voor de gehele ziekteperiode door het bedrijf wordt uit-
gevoerd in plaats van de bedrijfsvereniging, impliceert dit dat al van-
af de eerste ziektedag het bedrijf zelf een speciale relatie met de
zieke werknemer gaat ontwikkelen. De wijze waarop deze relatie zal ont-
wikkelen zal mede bepalen in hoeverre de zieke werknemer hulp bij de

werkhervatting zal aanvaarden.

De mate waarin binnen een bedrijf aandacht besteed wordt aan duurverkor-
ting zal echter ook worden bepaald door de mate waarin lang verzuim
leidt tot storing in het produktieproces of op een andere wijze, bij-
voorbeeld financieel, nadelig is voor het bedrijf. Verwacht mag worden
dat in een periode waarin sprake is van onderbezetting in de produktie-
sektor lang verzuim als zeer storend voor een goede voortgang van het
produktieproces zal worden gezien. Het financiele aspekt zal van belang
zijn wanneer een bedrijf in het kader van de ziektewet als verzekerings-
vorm afdelingskas of eigen risiko-drager heeft gekozen. Naarmate het
nadeel voor het bedrijf groter is mag worden verondersteld dat dit

leidt tot meer aandacht voor het langere verzuim, hetgeen tot uiting

zou kunnen komen in meer begeleidende aktiviteiten ten aanzien van zie-
ken, en meer kennis bij de werknemers over de nadelige konsekwenties

van lang verzuim voor het bedrijf.

Een laatste groep faktoren die van invloed zijn op de ontwikkeling en
de effektiviteit van het verzuimbeleid omvat kenmerken van het perso-
neelbeleid als geheel. Een effektief verzuimbeleid veronderstelt een
evenredig ontwikkeld personeelbeleid ten aanzien van werving, selektie,
opleiding, becordeling en reglementering van de werksituatie. Een goed
ontwikkeld beleid van bedrijfsarts, personeelchef, produktieleider en
afdelingschefs ten aanzien van verzuim zonder een gelijkwaardig ontwik-
keld personeelbeleid in het algemeen kan niet effektief zijn wanneer

een gemeenschappelijke noemer voor het gehele personeelbeleid ontbreekt.

Het voorgaande leidt tot het formuleren van vier verwachtingen:

Niw Naarmate het verzuimbeleid beter ontwikkeld is zal duurverkorting
vaker optreden.

2. Door de aanwezigheid van medisch-organisatorische regelingen zo-

als aansluiting bij een gemeenschappelijke bedrijfsgeneeskundige
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dienst en uitvoering van kontrole in het kader van de ziektewet
door het bedrijf, zal duurverkorting vaker optreden.

Naarmate lang verzuim nadeliger is voor het bedrijf zal duurver-
korting vaker optreden.

Naarmate het personeelbeleid in zijn geheel beter ontwikkeld is

zal duurverkorting vaker optreden.

Hierbij behoren de volgende indikatoren:

de aanwezigheid van een regelmatig gemeenschappelijk intern over-
leg tussen personeelszaken, bedrijfsleiding en (eventueel) be-
drijfsarts over problemen op het gebied van ziekteverzuim;

de mate van interne aktiviteiten van de afdeling personeelszaken
op het gebied van verzuim (kontakten met produktiewerkers, be-
drijfsleiding en afdelingschefs);

de mate van externe aktiviteiten van de afdeling personeelszaken
op het gebied van verzuim (kontakten met de verzekeringsdeskundi-
ge en de behandelend arts van zieke werknemers);

de mate van interne aktiviteiten van de bedrijfsleiding op het ge-
bied van verzuim (kontakten over verzuim tussen produktieleiding
en produktiewerkers, kontakten over verzuim tussen afdelingschefs
en produktiewerkers en kontakten over verzuim met de afdeling per-
soneelszaken en met de afdelingschefs];

de kombinatie van 2 en 4;

de mate van interne aktiviteiten van de bedrijfsarts op het ge-
bied van verzuim (kontakten met zieke werknemers, de afdeling per-
soneelszaken, bedrijfsleiding, afdelingschefs en produktiewerkers
naar aanleiding van hun verzuim);

de mate van externe aktiviteiten van de bedrijfsarts op het ge-
bied van verzuim (kontakten met verzekeringsdeskundige en behande-
lend geneesheer);

opvattingen over 'de werkende mens' (Schouten, 1874):

a) van de personeelfunktionaris,

b) van de produktieleider;

opvattingen over de organisatie van de arbeid (Schouten, 1974):

a) van de personeelfunktionaris,

b) van de bedrijfsleider.
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Hieronder wordt in dit onderzoek verstaan:

1 aansluiting bij een gemeenschappelijke bedrijfsgeneeskundige
dienst;

2 door het bedrijf uitgevoerde kontrole in het kader van de ziekte-
wet.

De volgende indikatoren zijn hierbij opgenomen:

i storing in de produktie door een langdurig verzuim;
P onderbezetting in de produktie;
3 verzekeringsvorm in het kader van de ziektewet.

De indikatoren zijn de volgende:
o relatieve kapaciteit van de afdeling personeelszaken;
25 relatieve kapaciteit en relatief opleidingsnivo van de afdeling

personeelszaken;

8. ondersteuning door concern op het gebied van personeelbeleid;

4, ontwikkeling van het wervings-, selektie-, opleidings- en beoor-
delingsbeleid;

5. mate van reglementering van de werksituatie.

4 o2 Werksituatie en verzuimduur

Over de relatie tussen kenmerken van de werksituatie en de duur
van ziektegevallen is weinig bekend. Alleen het onderzoek van Dijkstra
(1974) toont aan dat er een - weliswaar vrij zwakke - relatie bestaat
tussen het védérkomen van stabiele werkgroeprelaties, sociaal leider-
schap en de gemiddelde duur van ziektegevallen. De betekenis van dit re-
sultaat wordt echter beperkt door het feit dat in dat onderzoek uitslui-
tend sociale werkplaatsen zijn opgenomen, waardoor juist op het punt
van de relatie tussen de werknemer en de organisatie, generalisatie van

de bevindingen naar andere organisaties twijfelachtig is.

Op basis van de argumentatie in hoofdstuk 3 hebben wij evenwel de ver-
wachting uitgesproken dat kenmerken van de werksituatie in het algemeen

van invloed zullen zijn op de duur van een ziektegeval, mits de verzuim-
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gegevens op een bepaalde wijze gekwantificeerd worden. Voor de keuze
van de faktoren is dan ook aansluiting gezocht bij het onderzoek van
Philipsen (1969).

Hij onderscheidt vier groepen faktoren die de binding aan de werksitua-

tie zullen bepalen:

T de kans op stabiele werkverhoudingen;

2 de kans op taak-intrinsieke arbeidssatisfaktie;
s de kans op werkbezwaren;

4. de kans op sociale binding.

Van de drie indikatoren voor stabiele werkverhoudingen - technologische
gebondenheid, geringe arbeidsintensiteit en 'rust’ van het produktie-
proces - blijkt echter alleen de eerste, de routinisering van het ar-
beidsproces een samenhang met het aantal ziekmeldingen te vertonen.
Mede gelet op het feit dat de mate van routinisering van het arbeids-
proces daarom beter als indikator voor de kans op taak-intrinsieke ar-
beidssatisfaktie kan worden gekozen, zal in ons onderzoek de stabili-
teit van de werkverhoudingen als onderdeel van de kans op sociale bin-

ding worden opgenomen. Dit leidt tot drie groepen faktoren:

i [ de kans op sociale binding;
2 de kans op taak-intrinsieke arbeidssatisfaktie;
3. de kans op werkbezwaren.

Wat betreft de kans op sociale binding aan de werksituatie kan worden
gesteld dat de betekenis van de werkrelaties voor de verhouding van de
werknemer ten opzichte van de organisatie met de ontdekking van de in-
formele werkgroep door Elton Mayo (1833) afdoende is aangetoond.
Onderzoek naar de relaties tussen de grootte van de werkgroep en gedrag
dat als verbreking van de arbeidsrelatie kan worden beschouwd (verloop
en verzuim) heeft het belang van de grootte van de werkgroep ten op-
zichte van deze gedragingen aangetoond (Kerr, Koppelmeijer & Sullivan,
1951; Baumgartel & Scbol, 19539; Hewitt & Parfit, 1953; Metzner & Mann,
1953; Revans, 1958). Kleine werkgroepen vergroten de kans op bevredigen-
de werkrelaties die van belang zijn voor de werknemer om in het systeem
te blijven. Grote werkgroepen blijken bovendien gekenmerkt te worden
door een relatief sterkere mate van taakverdeling en een meer formele

vorm van kommunikatie tussen de leden van de groep.

Alhoewel in het algemeen kan worden gesproken van een bij iedere werk-

nemer aanwezige behoefte aan bevredigende werkrelaties dient toch ook
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rekening gehouden te worden met verschillen tussen individuen in de
mate waarin persoonlijke werkrelaties op prijs worden gesteld. In hoe-
verre dit echter mede een reaktie is op verkregen ervaring is echter

onbekend.

De volgende bedrijfskenmerken zullen daarom opgenomen worden als indi-

kator voor de kans op sociale binding:

1« een grote mate van stabiliteit van werkrelaties;
Lo het werken in groepsverband; en
Ba een gering verloop.

De relatie tussen arbeidssatisfaktie en verzuim en / of verloop is onder-
werp van veel onderzoek geweest. De veronderstelling dat de mate van
taakroutinisering rechtstreeks zou samenhangen met verzuim en verloop
bleek echter een te eenvoudige verklaring voor een in feite komplexe
relatie. Hulin & Blood (1968) wezen erop dat er grote verschillen in
arbeidsmotivatie bestaan, hetgeen het ontbreken van verbanden tussen
taakroutinisering en verloop zou kunnen verklaren (zie bijv. Kilbridge,
1961). Toch konkluderen Porter & Steers (1373) op grond van hun litera-
tuuroverzicht dat het onderzoek wel degelijk in de richting wijst van
een positieve relatie tussen de mate van taakroutinisering en verzuim
c.q. verloop. Ten aanzien van de duur van het verzuim betekent dit dat
verwacht mag worden dat routinematige werkzaamheden nauwelijks tot rela-
tieve duurverkorting van ziektegevallen zullen bijdragen en wellicht
zelfs duurverlengend zullen kunnen werken. Werkzaamheden die afwisse-
lend zijn, meer zelfstandigheid en verantwoordelijkheid vereisen, geven
in een periode van langdurige ziekte meer aanleiding om het tijdstip

van de werkhervatting te vervroegen.

De belangrijke rol van individuele verschillen in behoefte aan taken

die afwisselend zijn, zelfstandigheid en verantwoordelijkheid vereisen

- en niet te vergeten: het verschil in de aard van de aandoeningen -
beperkt de waarde van onderzoek op organisatienivo. Toch kan slechts op
dit nivo de aanwezigheid van duurverlengende bedrijfskenmerken worden
aangetoond. Er zal dan echter wel rekening gehouden dienen te worden met
versluierde resultaten. Wanneer, volgens Hulin & Blood en ook volgens
Hackman & Lawler (1971), alleen werknemers met sterke 'higher order
needs’ meer verzuimen bij routinematige taken dan werknemers die deze

behoefte in minder sterke mate bezitten, zal het verschil tussen wel of
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niet routinematige taken met betrekking tot het verzuim slechts een
tendens kunnen zijn. Deze beperking zal bij de interpretatie van de re-

sultaten betrokken moeten worden.

Bedrijfskenmerken die de mogelijkheden tot taak-intrinsieke arbeidssa-
tisfaktie kunnen indiceren zijn: de mate waarin de technologie het so-
ciale systeem bepaalt, het gemiddeld opleidingsnivo van de produktie-
werkers, de mate van taakverdeling en de mate van ontwikkeling van werk-

overleg.

De kans op werkbezwaren zal evenals in het onderzoek van Philipsen wor-
den geindiceerd door het percentage werknemers dat in ploegendienst
werkt en de mate waarin er sprake is van fysiek hinderlijke werkomstan-

digheden.

Resumerend zijn de verwachtingen met betrekking tot de relatie tussen

de kenmerken van de werksituatie en het optreden van duurverkorting:

1 naarmate er meer mogelijkheden tot sociale binding zijn zal duur-
verkorting vaker optreden;

2 naarmate er meer mogelijkheden tot taak-intrinsieke arbeidssatis-
faktie is zal duurverkorting vaker optreden;

Ble naarmate er minder werkbezwaren zijn zal duurverkorting vaker op-

treden.

Hierbij zijn de volgende bedrijfskenmerken opgenomen:

1. mate van stabiliteit van werkrelaties;
2 het percentage produktiewerkers dat in groepsverband werkt;
8. het percentage verloop.

Hierbij zijn de volgende bedrijfskenmerken opgenomen:

1 mate waarin de technologie het sociale systeem bepaalt;
2 gemiddeld opleidingsnivo van de werknemers in de produktiesektor;
3 mate van taakverdeling;

4. mate van ontwikkeling van werkoverleg.
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fysiek hinderlijke werkomstandigheden;

het percentage produktiewerkers in ploegendienst.
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5 KWANTIFICERING VAN VERZUIM WEGENS ZIEKTE

De literatuur waarin verslag gedaan wordt van onderzoek naar de
oorzaken van verzuim wegens ziekte wordt gekenmerkt door een veelheid
van indices voor verzuim. De belangrijkste zijn:

- het totaal aantal verzuimde dagen ten opzichte van het totaal aan-

tal dagen binnen een bepaalde periode;

- het totaal aantal verzuimen binnen een bepaalde periode;

— de gemiddelde duur van alle verzuimen binnen een bepaalde periode.
Minder bekend zijn: het aantal één-dagsverzuimen, de 'worst-day index’
(de dag van de week waarop steeds het hoogste aantal afwezigen geregis-
treerd kan worden) en de 'blue monday index' (het aantal afwezigen op
maandag minus het aantal afwezigen op vrijdag). De laatste twee indices
kunnen uitsluitend op groepsnivo vastgesteld worden, de eerder genoemde

zowel op individueel als op groepsnivo.

Nog afgezien van het feit dat het analyse-nivo van een onderzoek naar
oorzaken van verzuim wegens ziekte bepalend is voor de wijze van kwanti-
ficering van verzuimgedrag, ligt het belangrijkste probleem bij de kwan-
tificering in feite in de aard van de informatie. Verzuimgedrag is een
typisch voorbeeld van 'twee-traps’'-informatie: een verzuim kan wel of
niet véérkomen en, indien het zich heeft voorgedaan, variéren van 1 tot

365 dagen (althans onder de huidige sociale wetten).

Een van de weinigen die dit probleem genuanceerd benaderd heeft is
Hilde Behrend (1974). Zij toonde aan dat een bepaalde verzuimfrekwentie
slechts een betrekkelijke voorspelling van het totaal aantal verzuimde
dagen inhield. Vooral in de hogere frekwenties is er sprake van een

zwakke relatie (zie tabel 5.1).

De belangrijkste konklusie die op basis van deze gegevens getrokken kan
worden is, dat het verzuimgedrag maar ten dele door hetzij de verzuim-
frekwentie, hetzij door het aantal verzuimde dagen getypeerd wordt. Kom-
binatie van beide indices komt het meest tegemoet aan de variantie in

de gegevens. Onderzoeken waarbij aan de twee-dimensionale aard van de
gegevens is voorbijgegaan of waarin de twee dimensies als onafhankelij-
ke indices zijn opgenomen zijn ook vatbaar voor de kritiek dat de re-
sultaten door de wijze van kwantificering van verzuimgedrag kunnen zijn

beinvloed. Voorbeelden hiervan zijn de onderzoeken van Gadourek, Philip-
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sen en Schouten, waarvan de eerste twee als baanbrekend kunnen worden

aangemerkt.

Tabel 5.1 Vergelijking van twee indices voor afwezigheid wegens ziekte
met betrekking tot het verzuim gedurende één jaar van 762
mannelijke werknemers in de produktiesektor van een machine-
fabriek. Percentages en werkelijke aantallen werknemers

indeling
naar indeling naar aantal verzuimde dagen St ial
verzuim- ) =2 2B g=22 > 23
frekwentie
-2 72,6 {191) 13,3 ( 35) 752 € .19) 6,9 ( 18) 100% (263)
3-4 0;0 ( 0) 53,2 (91) 25,7 (44) 21,9 (:36) 100% (171)
57 B 0,0- £ '@) 43,0 ( 52) 84,7 ( 42) 22,3 (27) 100% (121)
> 7 0,0 ( 0) 8,2 ( 17) 37,7 ( 78) 54,1 (112) 100% -€207)

totaal 25,1 (191) 25,6 (185) 24,0 (183) 25,5 (193) 100% (762)

(Gebaseerd op gegevens vermeld in Behrend, 1974)

In 1965 publiceerde Gadourek de resultaten van ingenieus opgezet onder-
zoek naar oorzaken van verschillen in de frekwentie van afwezigheid we-
gens ziekte tussen 107 groepen werknemers (totaal 2209 werknemers) in
21 bedrijven. De vragenlijst die aan de werknemers werd voorgelegd had
onder meer betrekking op de houding ten aanzien van het bedrijf, de af-
deling, de kollega's, de chef, het werk en de werkomstandigheden, ziek-
te, verzuim, medische voorzieningen en de eigen gezondheid. De vergelij-
king tussen de werkgroepen leverde vrijwel geen statistisch betrouwbare
resultaten op die aanwijzingen zouden kunnen verschaffen omtrent de mo-
gelijke oorzaken van ziekteverzuimverschillen tussen groepen werknemers
uit verschillende bedrijven, aldus Lammers (1966) in een besprekings-
artikel van het onderzoek van Gadourek.

Bij de verschillende redenen die Lammers aanvoert om de uitkomsten van
het onderzoek met enig voorbehoud te bezien, noemt hij ook de beperkt-
heid van de index frekwentie van het verzuim. Wanneer ook de gemiddelde
duur van het verzuim in de analyse betrokken was, zouden de resultaten

mogelijk sterker zijn geweest.

Het onderzoek van Philipsen (1963) bevatte beide aspekten van het ver-
zuimgedrag: frekwentie en duur. Omdat in dit onderzoek het bedrijf (n =

83) als analysenivo was gekozen, werd ieder bedrijf gekenmerkt door een
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bepaalde verzuimfrekwentie per werknemer en een bepaalde gemiddelde

duur per ziektegeval. De kans dat door deze wijze van kwantificering
kenmerken van de werksituatie, in het onderzoek opgenomen als bedrijfs-
kenmerk, ten onrechte minder duidelijk of in het geheel niet samenhan-
gen met het duuraspekt, terwijl er wel samenhangen konden worden aange-
toond met het frekwentie-aspekt van het ziekteverzuim, is in het voor-
gaande reeds beargumenteerd.

Een tweede probleem is eveneens gekoppeld aan het onafhankelijk opne-
men van het frekwentie- en het duuraspekt. Het kontroleren van de samen-
hangen tussen bedrijfskenmerken en &én van de verzuimindices voor de an-
dere verzuimindex door partialisering, leidt in beide gevallen tot wei-
nig inzichtelijke berekeningen (de gemiddelde duur bestaat immers uit
het totaal aantal verzuimde dagen gedeeld door de totale verzuimfre-

kwentie).

Een voorbeeld van een onderzoek op bedrijfsnivo waarbij als verzuimin-
dex het totale aantal verzuimde dagen is genomen, is dat van Schouten
(1974) bij 71 bedrijven. Het is niet duidelijk welke invloed deze index
op het ontstaan of het niet ontstaan van samenhangen zou kunnen hebben
gehad. Het verzuimpercentage is immers een kombinatie van zowel het fre-
kwentie- als het duuraspekt. Wel kan met enige zekerheid gekonstateerd
worden dat de resultaten niet gemakkelijk tocepasbaar zijn voor zover

het om ziekteverzuim gaat. De beleidskonsekwenties uit verbanden met

het totaal asantal dagen per bedrijf per 100 of 1000 werknemers zijn ver-

re van gemakkelijk op te maken.

Deze overwegingen hebben er in dit onderzoek toe geleid dat het verzuim-
gedrag volgens twee dimensies is geregistreerd. Gekozen is voor het aan-
tal verzuimgevallen in vijf duurklassen, te weten: 1 -3 dagen, 4-14
dagen, 15 - 42 dagen, 43 - 91 dagen en 92 - 365 dagen. Deze klassen slui-
ten zowel aan bij het door Philipsen beschreven model ten aanzien van

de mate van beslisesingsvrijheid aan het begin (ziekmelding) alswel aan
het eind (herstelmelding of datum van werkhervatting) van een verzuim-
geval. Omdat de gemiddelde duur van alle ziektegevallen nogal bepaald
wordt door toevalligheden in de frekwentie van de lange verzuimgevallen
is er gezocht naar een wijze van berekening van de gemiddelde duur waar-
bij deze toevalligheden minder zwaar wegen. Door het invoeren van een
score voor iedere duurklasse is hieraan tegemoetgekomen. Een beperking

is evenwel dat het optreden van duurverkorting minder goed gesignaleerd
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kan worden. Het valt daarom te verwachten dat de relaties tussen be-
drijfskenmerken en de gemiddelde duur over het algemeen wat laag zullen

uitvallen.

Een regelmatig terugkerend probleem is de betekenis van verzuimgegevens
per bedrijf of per groep. De individuele variatie in verzuimgedrag is
zo groot (zie tabel 5.2) dat het optellen van al deze verzuimen over
een bepaalde groep of een aggregaat van werknemers, teneinde vergelij-

kingen te maken met andere groepen of aggregaten, aanvechtbaar lijkt.

Tabel 5.2 Aantal verzuimen en totaal aantal verzuimde dagen per
werknemer (werkelijke aantallen en percentages). Gegevens
van 762 mannelijke werknemers in de produktiesektor van
een machinefabriek over de periode van één jaar

aantal aantal s aantél aantal 5
verzuimen werknemers ° s werknemers ’
werkdagen
3=, 1 160 21,0 @~ =4 126 18,5
2 - 3 1891 25,1 2=" 3 103 1356
4- 5 154 20,2 4= .5 68 8,9
6~ 7 91 1159 6~ 7 63 8,3
8~ 9 72 9,4 8= -9 41 5,4
10 - 14 43 557 16,=, 144 28 3,7
12 =13 21 2,8 2= 13 35 4,6
14 - 24 30 348 14 - 15 30 3,8
totaal 762 100% e i Fore
18 = 18 29 3,8
20~ 29 . 20 2,8
22~ 164 202 26,5
totaal 762 100%

{Ontleend aan Behrend, 13874)

Op zijn minst zou een ko&fficiént voor de spreiding van de frekwentie
van de verzuimen over de werknemers van een bedrijf of groepen gewenst
ZiA .

Vooruitlopend op de resultaten van een voor dit doel uitgevoerde secun-
daire analyse - waarvan de resultaten op dit moment nog niet volledig

bekend zijn, maar tot nu toe niet strijdig met de veronderstellingen




die gehanteerd worden bij een analyse op bedrijfsnivo - kan er toch een
aantal argumenten voor de zinvolheid van de kwantificering van verzuim-

gegevens op bedrijfsnivo worden aangevoerd.

Allereerst is dit de argumentatie van Philipsen in zijn artikel geti-
teld: 'De voorwaardelijkheid van onvoorwaardelijke uitspraken' (1970).
Hierbij gaat hij in op de afwezigheid van overtuigende verbanden tussen
individuele arbeidssatisfaktie en ziekteverzuim bij veel onderzoek dat
op dit gebied verricht is (zie onder andere het overzichtsartikel van
Porter & Steers, 1973), terwijl het onderzoek op bedrijfsnivo vaak wel
tot redelijke verbanden kon komen. Bepalend is dat ziekteverzuim gebon-
den is aan de voorwaarde dat er zich een gezondheidsétoornis heeft voor-
gedaan (althans in het algemeen) en gegeven het feit dat er tussen indi-
viduen grote verschillen in gezondheid bestaan, worden verbanden op in-
dividueel nivo versluierd. 'Randomisering’ van deze verschillen over
groepen individuen is daarom noodzakelijk. Met andere woorden: analyse
op bedrijfsnivo maakt vergelijking tussen groepen werknemers met een ge-
middelde gezondheidstoestand mogelijk, doordat er op groepsnivo geen op-
vallende verschillen in ziekte-aanbod (gezondheidsstoornissen) waar-
schijnlijk zijn. De invloed van bedrijfsgebonden faktoren kan dan pas

zichtbaar worden.

Eenzelfde argumentatie kan gehanteerd worden met betrekking tot de indi-
viduele verschillen in arbeidsmotivatie en de relatie daarvan tot ver-
zuimgedrag zoals al hiervoor besproken is. Wood (1974) konstateerde dat
slechts voor werknemers die taak-extrinsiek gemotiveerd waren een samen-
hang bestond tussen de wijze van funktioneren zoals beoordeeld door de
leiding en het verzuimgedrag, terwijl voor werknemers met een taak-in-
trinsieke arbeidsmotivatie dit verband afwezig bleek. Deze konstatering
is in overeenstemming met het door Katz & Kahn ontwikkelde theoretische
kader waarin verzuimgedrag als een van de mogelijke gedragsalternatie-
ven wordt gezien, naast verloop en andere meer kreatieve reaktievormen
op problemen in de werksituatie. Analyse op bedrijfsnivo betekent in

dit verband dat individuele verschillen in arbeidsmotivatie eveneens
'gerandomiseerd’ zijn, waardoor vergelijkingen tussen groepen werkne-
mers met globaal vergelijkbare werkzaamheden mogelijk worden om de in-

vloed van bedrijfsgebonden faktoren op het verzuim zichtbaar te maken.

Een laatste argument is van kwantitatieve aard. Verzuimen die langer
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duren dan 14 dagen zijn relatief zeldzaam: in de praktijk vormen deze
verzuimen ongeveer een kwart tot een derde van alle verzuimgevallen.
Wanneer bedrijfsgebonden faktoren verondersteld worden werkzaam te zijn,
is analyse op bedrijfsnivo al noodzakelijk. Bovendien is ook hier 'ran-
domisering' van individuele verschillen in arbeidsmotivatie eveneens
noodzakelijk omdat slechts sommigen met duurverlenging op problemen in
de arbeidssituatie zullen reageren, anderen daarentegen niet, op grond
van een andere houding ten aanzien van hun werk. Theoretisch zijn hier
zelfs twee tegengestelde krachten te veronderstellen, een duurverlengen-
de (taak-extrinsieke arbeidsmotivatie gekombineerd met problemen in de
werksituatie) en een duurverkortende (taak-intrinsieke arbeidsmotivatie,

wel of niet gekombineerd met problemen in de arbeidssituatie).

Rekapitulerend is de wijze van kwantificering van de verzuimgegevens

als volgt geschied:

1. per bedrijf (teneinde de vergelijkbaarheid tussen de bedrijven op-
timaal te maken is alleen het verzuim van de mannelijke produktie-
werkers genomen) ;

2 per duurklasse;

3. tevens zijn de verzuimgevallen per leeftijdsklasse ingedeeld.

Schematisch ziet het er aldus uit:

Frekwentie van verzuimgevallen per duur- (kalenderdagen) en
leeftijdsklasse

verzuimduurklasse
leeftijds-
klasse 1=3 4-14 15-42 43-91 92-365
totaal
dagen dagen dagen dagen dagen

15 - 24 i

———————————— ‘J-——"‘————P"‘————‘—* ———————r——————--——————————————————
25- 34
35 - 44

____________ N SR, SN WIS (PEISIIES (SRR K —————— TR
45 - 54

————————————————————————————————————————————— r-————————l-—-—-———————l
55 - B5

______ e e e s
totaal
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6. UITVOERING VAN HET ONDERZOEK

6.1 De selektie van de bedrijven

Het onderzoek naar bedrijfskenmerken die verschillen in de gemid-
delde verzuimduur tussen bedrijven zouden kunnen verklaren is uitge-
voerd in de periode april tot september 1875, bij 38 bedrijven met een
overwegend fabrieksmatig produktieproces. Deze bedrijven maken deel uit
van de 54 bedrijven die om medewerking aan dit onderzoek werden ver-
zocht. De redenen dat in 15 gevallen het onderzoek niet kon doorgaan

zijn de volgende:

- het bedrijf bestaat uit verschillende kleine vestigingen 1
— sluiting van het bedrijf dreigt 2
= te weinig vaste werknemers in de produktiesektor (< 100) 1
= reorganisatie en / of inkrimping van personeel 6
== betrokken bij ander organisatie-onderzoek 3
_ het bedrijf bestaat uit twee totaal verschillende 1
fabrieken

= zonder opgaaf van redenen 1

15

De keuze van de 54 bedrijven was gebaseerd op de resultaten van een in
1974 gehouden postenquéte bij die bedrijven die in die periode deelna-
men aan hetzij de NIPG/TNO ziekteverzuimstatistiek, hetzij aan de sta-
tistiek van het Aktieprogramma Ziekteverzuim. Op basis van deze enquéte
en aan de hand van een aantal pratische kriteria (bedrijfsgrootte tus-
sen 150 en 1000 werknemers, minstens 100 mannelijke werknemers in de
produktiesektor, alleen bedrijven met een overwegend fabrieksmatig pro-
duktieproces) werd een groep van 114 potentieel te benaderen bedrijven
samengesteld.

Om voldoende spreiding in de bezetting van de personeelfunktie te garan-
deren vond de selektie van de bedrijven plaats aan de hand van cellen

van bijgaande tabel 6 .1.

De 39 bedrijven waarbij gegevens verzameld werden vari&ren in totale
personeelssterkte tussen 150 en 980 werknemers en wat betreft de manne-

lijke werknemers in de produktiesektor tussen 100 en 570 werknemers.
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6.2 De verzameling van gegevens

De verzameling van de gegevens vond plaats bij verschillende funk-
tionarissen van het bedrijf: het hoofd (in sommige gevallen de daarop
volgende personeelfunktionaris) van de afdeling personeelszaken, de pro-
duktieleider en de bedrijfsarts.

Voor de verzameling van de ziekteverzuimgegevens over de periode 1-1-'74
tot 1-1-'75 kon in 12 gevallen gebruik gemaakt worden van de gegevens
zoals die door het Aktieprogramma Ziekteverzuim waren geregistreerd. In
bijna alle overige bedrijven moesten de verzuimgegevens veelal op zeer
arbeidsintensieve wijze door de interviewers zelf worden overgenomen.
Slechts enkele bedrijven waren in staat de gewenste gegevens zonder spe-

ciale werkzaamheden te produceren.

63 Verstorende invloeden

De ekonomische recessie die in 1975 bij 17 van de 38 bedrijven
tot enige vorm van werktijdverkorting leidde bleek ten aanzien van ver-
zuimgegevens over de periode van 1-1-'74 tot 1-1-'75 vrijwel geen rol
te spelen. Bij drie bedrijven was er op het eind van 1874 sprake van
werktijdverkorting. Alhoewel de relatie tussen werktijdverkorting en
ziekteverzuim niet zonder betekenis is, mag toch - gezien het feit dat
de invloed zich vooral uit bij de frekwentie van de korte verzuimen -
gekonkludeerd worden dat, zo er van enige vertekening sprake zou zijn,

deze voor wat betreft de langere verzuimen verwaarloosd mag worden.
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7. DE RESULTATEN

Inleiding

In dit hoofdstuk zal allereerst een beschrijving van de verzuimgegevens
worden gegeven en vervolgens zullen de eerder geformuleerde verwachtin-
gen gekonfronteerd worden met de bevindingen aan de hand van de korre-
laties tussen de bedrijfskenmerken en de verzuimgegevens. De bedrijfs-
kenmerken zullen steeds met de volgende verzuimgegevens gekorreleerd
worden:

155 het totale meldingspercentage van alle verzuimgevallen per be-
drijf gedurende de periode 1-1-'74 tot en met 31-12-'74;

2 het gemiddelde van de vijf-klassige frekwentieverdeling; dit ge-
middelde is berekend door het geven van scores aan iedere duur-
klasse (1 tot en met 5) waardoor de verkregen waarde varieert
rondom 23;

3. de spreiding van deze vijf-klassige verdeling;

4. het meldingspercentage van de verzuimgevallen per duurklasse, ten-
einde het frekwentie-aspekt en het duuraspekt gekoppeld in de be-
spreking van de resultaten te kunnen betrekken.

Onder meldingspercentage zal in dit onderzoek worden verstaan de fre-

kwentie van de verzuimgevallen per 100 mannelijke werknemers.

De korrelatie-ko&fficiénten die in tabelvorm zullen worden gepresen-

teerd zullen tevens gepartialiseerd worden weergegeven voor drie be-

drijfskenmerken. Deze zijn: de gemiddelde leeftijd van de betrokken

werknemers per bedrijf, het gemiddelde scholingsnivo van de werknemers
in de produktiesektor van een bedrijf en het totaal aantal werknemers
per bedrijf. Het doel hiervan is verschillen in verzuim tussen bedrij-
ven die het gevolg zijn van verschillen in gemiddelde leeftijd van de
produktiewerkers, het gemiddelde scholingsnivo van de produktiewerkers

en de bedrijfsgrootte uit te schakelen.

Op het effekt van leeftijd en nivo van scholing op het verzuimpatroon
zal in dit hoofdstuk nog worden teruggekomen. Partialisering voor be-
drijfsgrootte heeft tot doel de invloed van bedrijfsgrootte via andere
bedrijfskenmerken uit te schakelen. De korrelaties tussen bedrijfsgroot-
te en de verzuimkenmerken is te verwaarlozen (r = .08 met het totale
meldingspercentage en r =-.02 met het gemiddelde van de vijf-klassige

duurverdeling).
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De korrelatie-koé&fficiénten in dit onderzoek geven op zich geen infor-
matie over oorzaak - gevolg relaties. In sommige gevallen kan op grond
van de verwachting en de onwaarschijnlijkheid dat de betreffende indi-
kator afhankelijk is van de hoogte van het verzuim, gekonkludeerd wor-
den dat een indikator opgevat kan worden als een onafhankelijke variabe-
le. In andere gevallen kan tot het tegengestelde worden besloten, zoals
bij de sterke relatie tussen de verzekeringsvorm in het Kkader van de
ziektewet en de hoogte van het verzuim. Bedrijven die een laag verzuim
hebben zullen er eerder toe geneigd zijn de verzekeringsvorm 'afdelings-
kas' of 'eigen risiko-drager' te kiezen, dan bedrijven met een relatief

hoog verzuim.

De noodzaak van het vaststellen van signifikantie-nivo's geeft aanlei-

ding tot de vraag wanneer een resultaat geacht wordt overeen te stemmen

met de in het voorgaande geformuleerde verwachtingen. Er zal worden ge-

sproken van duurverkorting wanneer:

— de gemiddelde duur van de vijf-klassige duurverdeling korter is;

= de standaarddeviatie van de vijf-klassige duurverdeling kleiner
is;

= het meldingspercentage in de duurklassen 15 - 42 dagen, 43 - 91 da-
gen en 92 - 365 dagen lager is.

Voor alle andere samenhangen - het meldingspercentage in de duurklassen

1 -3 dagen, 4 - 14 dagen en het totale meldingspercentage - zijn in dit

onderzoek geen voorspellingen geformuleerd.

Dit betekent dat voor de korrelatie-ko&fficiénten in de verwachte rich-
ting met de gemiddelde duur, de standaarddeviatie en de drie duurklas-
sen na de grens van 14 dagen de eenzijdige overschrijdingskans zal wor-

den gehanteerd:

21, p<s10 %)z ¢
222, P<.10 (%) 1

«27; P <05 [xx);
w285 P <05 I(xx)s

Oe - orde korrelaties: r

n
n

3e - orde korrelaties: r
Voor de overige korrelatie-ko&fficiénten zal de tweezijdige overschrij-
dingskans worden gehanteerd:

Oe - orde korrelaties: r=.27, p<.10 (+); r=.32, p<.05 (++]);

3e - orde korrelaties: r=.28, p<.10 (+); r=.33, p<.05 (++).
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741 Beschrijving van de verzuimgegevens

Dat de faktor leeftijd een belangrijke invloed heeft op de verschillen
in verzuim tussen bedrijven is duidelijk waarneembaar in tabel7 .1.
Naarmate de gemiddelde leeftijd hoger is, neemt de frekwentie van de
kortere gevallen, in de duurklassen 1 - 3 dagen en 4 - 14 dagen, af, ter-
Qijl het aantal langere gevallen, in de duurklassen 43 - 81 en 82 - 365

dagen, toeneemt.

7.2 Mate van ontwikkeling van het verzuimbeleid

In hoofdstuk 4 is ten aanzien van het verzuimbeleid de verwach-
ting geformuleerd dat naarmate het verzuimbeleid beter ontwikkeld is de
duurverkorting vaker zal optreden. De resultaten van de analyse zijn in

tabel 7.2.1 weergegeven.

Het wel of niet védérkomen van een regelmatig gemeenschappelijk overleg
tussen personeelszaken, bedrijfsleiding en (eventueel) bedrijfsarts
over problemen op het gebied van ziekteverzuim blijkt na partialisatie
niet samen te hangen met de verzuimkenmerken. De oorspronkelijke ten-
dens in de richting van een gemiddeld langere duur bij aanwezigheid van
een gemeenschappelijk overleg blijkt te worden veroorzaakt doordat deze
overlegvorm meer voorkomt bij bedrijven die door een gemiddeld hogere
leeftijd van de produktiewerkers gekenmerkt worden (r = .33) en dus ook

door een relatief hoger meldingspercentage in de langere duurklassen.

(De relatie van de gemiddelde duur van alle verzuimgevallen met

bedrijfsgrootte en scholingsnivo is respektievelijk .07 en .05).

Uit het ontbreken van de verwachte samenhang met een kortere duur
van de verzuimgevallen kan worden afgeleid dat de aanwezigheid van
een regelmatig intern overleg geen voldoende voorwaarde is, maar dat
ook de kwaliteit van dat overleg van belang is. Hierover is in dit

onderzoek echter geen informatie verzameld.
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Opmerkelijk is evenwel dat slechts 22 van de 39 bedrijven over een
overlegvorm beschikken waar de perscneelfunktionaris en de bedrijfs-
leiding de problemen op het gebied van ziekteverzuim kunnen - bgspreken.
Wat betreft deze strukturele voorwaarde om te komen tot een niet-
incidentele aanpak van het ziekteverzuim in het bedrijf kan derhalve
worden gekonstateerd dat op dit punt de situatie voor verbetering

vatbaar is.
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De mate van aktiviteiten vanuit de afdeling personeelszaken ten aan-
zien van werknemers in de produktie, bedrijfsleiding (inklusief afde-
lingschefs) met betrekking tot het verzuim vertoont een zwakke posi-
tieve relatie met het meldingspercentage van verzuimgevallen in de
duurklasse 92-365 dagen. Gekonkludeerd kan worden dat deze verschillen
in aktiviteiten geen verklaring zijn voor de verschillen in gemiddelde
verzuimduur tussen bedrijven. Dit resultaat is in overeenstemming met
Dijkstra (1874), die na partialisatie voor onder andere gemiddelde
leeftijd en bedrijfsgrootte eveneens het ontbreken van deze samenhang
aantrof.

Dit resultaat kan er op wijzen dat de aktiviteiten eerder gericht zijn
op informatie-uitwisseling ten behoeve van personeelsadministratieve
aangelegenheden dan op begeleiding met het doel eventuele problemen

bij werkhervatting te verminderen c.q. te voorkomen.

De mate waarin kontakt opgenomen wordt met externe deskundigen (verzeke-
ringsgeneeskundige en behandelend arts) hangt samen met een hoog mel-
dingspercentage van verzuimen in de duurklasse 92 - 365 dagen en daar-
door, zij het zwakker, met een langere gemiddelde verzuimduur. (Als ge-
volg daarvan is er eveneens een verband met de standaarddeviatie van de
vijf-klassige duurverdeling.) De interpretatie van dit gegeven, overi-
gens ook in overeenstemming met datgene wat ook Dijkstra (1974) konsta-
teerde, zal waéfschijnlijk gezocht moeten worden in de noodzaak tot
overleg ten aanzien van het nog wel of niet meer terugkeren van de zie-
ke werknemer in het bedrijf. Na een periode van drie maanden staat
meestal alleen de keuze tussen langdurige of blijvende arbeidsongeschikt-
heid centraal (zie bijvoorbeeld Hogerzeil, 1972, p. 543). Deze veronder-
stelling wordt eveneens ondersteund door het ontbreken van een relatie
tussen de mate van overleg met externe deskundigen en de mate van over-

leg met o.a. de bedrijfsleiding (r=-.01).
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De mate van bedrijfs-interne aktiviteiten van de bedrijfsleiding op het
gebied van verzuim blijkt wel samen te hangen met een lager meldingSv
percentage van de langere verzuimgevallen, dat wil zeggen in de duur-
klassen 15 = 42 en 43 - 91 dagen. Het oorspronkelijke verband met het
gemiddelde van de duurverdeling (een kortere gemiddelde ziekteduur
naarmate de bedrijfsleiding aktiever is op het gebied van ziektever-
zuim) is echter na partialisatie voor leeftijd, bedrijfsgrootte en
opleidingsnivo zover gedaald dat slechts van samenhang in de verwachte

richting gesproken kan worden.

Toch kan er voor de grotere effektiviteit van de bedrijfsleiding, ten
opzichte van de bedrijfs-interne aktiviteiten van de afdeling perso-
neelszaken, een aantal plausibele argumenten worden aangegeven. De be-
drijfsléiding is, eventueel via de afdelingschef, beter op de hoogte
van de werksituatie van de zieke werknemer; gedurende de ziekte is er
in veel gevallen kontakt via kollega's en afdelingschefs; de zieke
werknemer is op grond van deze kontakten voortdurend op de hoogte van
de gang van zaken op zijn afdeling. Deze situatie kan ertoe leiden dat
de bedrijfsleiding eerder signaleert op welke punten begeleiding nodig
is, terwijl de betrokkenheid van de zieke bij zijn werk gekontinueerd

wordt.

De samenhang tussen de bedrijfs-~interne aktiviteiten van de afdeling
personeelszaken en die van de bedrijfsleiding is..26 (p < .10). Deze
tendens ligt weliswaar voor de hand, maar gezien de zwakte van het
verband en het feit dat de beide indikatoren voor zover het de kontak-
ten tussen personeelszaken en bedrijfsleiding betreft van elkaar af-
hankelijk zijn, kan er bezwaarlijk worden gesproken van een "gemeen-

schappelijk” gevoerd verzuimbeleid.
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De mate van bedrijfs-interne aktiviteiten van de bedrijfsarts op het
gebied van verzuim heeft geen enkele samenhang met de verzuimkenmerken
noch v88r noch n8 partialisatie, hetgeen'in overeenstemming is met de
bevindingen van Dijkstra (1974).-Wat betreft de mate van._ bedrijfs-ex-
terne aktiviteiten blijkt er een positieve samenhang met het meldings-
perecentage van,verzuimongevallen inde duurklasse 4 ~ 14 dagen en een

zwakke positieve samenhang met het meldingspercentage in de duurklasse
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92-365 dagen, hetgeen tot uiting komt in een positieve tendens met het
totale meldingspercentage. )

Ten aanzien van beide resultaten kan worden vastgesteld dat er in
tegenstelling tot de verwachtingen, niet van duurverkoring gesproken

kan worden.

Een verklaring zou kunnen zijn dat de aktiviteiten van een bedrijfs-

" arts bij de ene werknemer verkortingen bij de andere werknemer ver-

lengirg van de ziekteduur tot gevolg kan hebben. Immers, door het
oﬁtbreken van adekwate bedrijfsgeneeskundige begeleiding is de Kkans
regel dat in sommige gevallen de werkhervatting onnodig wordt uitge-
steld en in andere gevallen te vroeg is wanneer de arbeidsomstandighe-

den in de beslissing tot werkhervatting zouden worden betrokken.

De houding ten aanzien van ziekteverzuim is in dit onderzoek geopera=
tionaliseerd door middel van de opvattingenlijst "de werkende mens” en
de opvattingenlijst "organisatie van arbeig". die beide aan de perso-
neelfunktionaris en de produktieleider zijn voorgelegd. De relaties
tussen deze opvattingen van de personeelfunktionaris respektievelijk
produktieleider en de mate van aktiviteiten op het gebied van verzuim
zijn aangegeven in tabel 7.2.2. Een hoge score op de opvattingenlijst
"de werkende mens” betekent dat de respondent de werknemers in het
algemeen verantwoordelijkheidsgevoel toekent. Een hoge score op de op-=
vattingenlijst "organisatie van de arbeid” betekent dat zelfstandig-

heid enverantwoordelijkheid in het werk noodzakelijk geacht worden.



Tabel 7 .2.2 Korrelatie-ko&ffici&nten met betrekking tot de
samenhang tussen opvattingen van de personeel-
funktionaris resp. produktieleider en de mate van
aktiviteiten op het gebied van verzuim; vermeld
worden de partig&le korrelatie-koéfficiénten (ge-
partialiseerd voor leeftijd, bedrijfsgrootte en
scholingsnivo); de ko&ffici&nten véér partialise-
ring zijn tussen haakjes vermeld

bedrijfs-interne bedrijfs-externe bedrijfs-interne
aktiviteiten aktiviteiten aktiviteiten

van de afdeling van de afdeling van de

personeelszaken personeelszaken bedrijfsleiding

opvattingen

cpvattingen over
'de werkende mens'

- personeelfunktionaris 01(02) 00(04) &>
- produktieleider = = 257 (17)

opvattingen over
'organisatie van arbeid’

- personeelfunktionaris 12(13) 01(-02) iy
- produktieleider = = 09(02)

signifikantienivo's: r=22, p<.10; r=.28, p<.05 (voor de gepartialiseerde
korrelatie-koéfficié&nten)

De mate van aktiviteiten op het gebied van verzuim blijkt voor wat be-
treft de aktiviteiten vanuit de afdeling personeelszaken niet samen te
hangen met opvattingen over de mate waarin werknemers geacht worden zich
voor hun werk in te zetten (lijst opvattingen 'de werkende mens') noch
met de mate waarin zelfstandigheid en verantwoordelijkheid in het werk
noodzakelijk gevonden worden (lijst opvattingen 'organisatie van arbeid’).
Dit resultaat komt niet overeen met wat door Philipsen onder 'modern
personeelbeheer' verstaan wordt (19639, p. 81): naarmate personeelbeheer
moderner is, zou er immers meer gerichte aandacht aan het individuele

ziektegeval geschonken worden.

Wel in overeenstemming met deze verwachting is de samenhang tussen de
opvatting van de produktieleiding over 'de werkende mens' en de mate
van aktiviteiten van de bedrijfsleiding op het gebied van verzuim. Al-
hoewel er slechts van een tendens gesproken kan worden, kan toch gekon-
kludeerd worden dat naarmate de produktieleider meer verantwoordelijk-
heidsgevoel bij de werknemer veronderstelt er door de bedrijfsleiding
meer aandacht besteed wordt aan werknemers met betrekking tot hun ziek-

teverzuim.

Het verschil in effektiviteit van aandacht voor ziekteverzuim tussen
personeelszaken en bedrijfsleiding is niet zodanig dat hieruit mag wor-

den afgeleid dat beinvlceding alleen in de werksituatie behoort plaats
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te vinden..Daarvoor zijn de samenhangen tussen het verzuimbeleid van de
bedrijfsleiding en ziekteverzuim niet overtuigend genceg (met name door
het ontbreken van een verband met de totale.gemiddelde ziekteduur). An-
derzijds moet de invloed K van de ko8rdinerende funktie van de personeel-
funktionaris ten aanzien van de problemen die bij langdurig verzuim op-
treden niet overschat worden. Degene die werkelijk belang heeft bij een
zo snel mogel?jke werkhervatting is de bedrijfsleiding. Een indikatie

hiervoor is dat voor de groep bedrijven met een relatief hoog scholings-
nivo (n=14) het verband tussen de begeleidingsaktiviteiten van de be-

drijfsleiding en ziekteverzuim het sterkst is in vergelijking met be-

drijven met een lager gemiddeld scholingsnivo (r=-.74!met het meldings-

percentage in de duurklasse 15 - 42 dagen; r=-,57 met het meldingspercen-

_tage in de duurklasse 43 - 91 dagen; r=-.48 met het gemiddelde van de

duurverdeling).

Naarmate het belang van de bedrijfsleiding groter wordt, bijvoorbeeld
doordat dé werkzaamheden in geval van ziekte minder makkelijk door een
ander zouden kunnen worden overgenomen, zou aandacht voor verzuim effek-

tiever kunnen zijn.

e o e T - G T T - S S - D W Bt e - -

Om inzicht te krijgen in de beleving van begeleidingsaktiviteiten tij-

‘dens ziekte zijn er half-gestruktureerde gesprekken gevoerd met enkele

werknemers (maximaal vijf per bedrijf) van de betrokken 39 bedrijven.
De volgende selektie-kriteria zijn hierbij gehanteerd:
1. werkzaam in produktiesektor;
2. twee maanden voorafgaande aan het tijdstip van het interview het

werk hervat;
3. langer dan zes weken ziek geweest;
4, deelname aan het onderzoek op vrijwillige basis.,
Het tweede kriterium heeft ertoe geleid dat het in een aantal bedrijven
niet mogelijk bleek om vijf werknemers te interviewen, maar dat volstaan
moest worden met een kleiner aantal. (Het totale aantal geinterviewde
werknemers is 165)
Hierdoor werd het aantal ex-zieke werknemers per bedrijf te klein om de
uitspraken te kunnen beschouwen als een beocordeling van de kwaliteit van
de begeleiding van elk bedrijf afzonderlijk. De resultaten kunnen daarom
slechts indikatief zijn voor de wijze waarop de werknemers van de aan
het onderzoek deelnemende bedrijven de begeleiding tijdens langdurige

ziekte ervaren,
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In de begeleiding van langdurig zieken spelen de volgende voor het
bedrijf belangrijke funktionarissen een reli

- de verzekeringsgeneeskundige

- de personeelfunktionaris

- de chef of baas van de betrokken werknemer

- de bedrijfsarts (indien aan het bedrijf verbonden].

Voor elk van deze funktionarissen hebben de geinterviewden aangegeven

of er wel of geen kontakt tijdens de ziekte is geweest en tevens in hoe-
verre zij tevreden zijn over het kontakt. De kombinatie van'deze twee
aspekten geven voor de verschillende hiervoor vermelde personen het

volgende beeld.

A. De verzekeringsgeneeskundige

1. WEL KONTAKT 144 ( B7%)
1,1 tevreden 105 ( 64%)
1.2 over sommige dingen tevreden, )
over andere niet 17 (310%)
1.3 niet tevreden 15 ( 9%)
1.4 geen mening 7 (O 4%)
2. GEEN KONTAKT 21 ( 13%)
2.1 tevreden 1 (0,5%)
2.2 niet tevreden 12005 5%)
2.3 geen mening 19 ( 12%)
TOTAAL 165 (100%)

Het blijkt dat 64% van de geinterviewden tevreden is over het kontakt
met de verzekeringsgeneeskundige. Minder tevreden tot niet tevreden over
het kontakt is 19%. .

Verder is opvallend dat 15% opgeeft dat z{j geen kontakt met de verze-
keringsgeneeskundige hebben gehad, terwijl zij allen minimaal zes weken

ziek geweest zijn.

Gevraagd naar de reden van de tevredenheid of ontevredenheid over het
kontakt geven degenen die wel kontakt hebben gehad en daarover tevreden

zijn, antwoorden die met de volgende uitspraken getypeerd kunnen worden:
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- "zeer belangstellend”

- "toont begrip, anders dan 20-25 jaar geleden"

--"hij heeft gedaan wat hij moest doen, niet eerder naar het werk
gestuurd dan nodig was"”

- "goed kontakt, geen problemen’.

De 32 werknemers (19%) die aangeven dat zij ofwel over sommige dingen
tevreden en over andere ontevreden zijn ofwel niet tevreden zijngeven de

volgende redenen op:

- te snelle werkhervatting 11 x
- te zakelijk, onpersoonlijk kontakt 11 x
- te lange wachttijden 3 x
- te weinig kennis van de werksituatie 4 x

- te kontrplerend 8 x

B. De afdeling personeelszaken

1. WEL KONTAKT 60 ( 36%)
1.1 tevreden . 40 ( 24%)
1.2 over sommige dingen wel,

over andere niet 7 ( 4%) ]
1.3 niet tevreden 10 ( 6%)
1.4 geen mening 3 ( 2%)
2. GEEN KONTAKT 105 ( 64%)
2.1 tevreden 33 ( 20%)
2,2 over sommige dingen wel,

over andere niet 10 ( 6%])
2.3 niet tevreden 21 ( 13%)
2.4 geen mening 41 ( 25%)
TOTAAL 165 (100%)

Deze antwoordverdeling geeft duidelijk aan waarom er geen verband is
tussen verschillen in de mate van bedrijfs-interne en bedrijfs-externe
aktiviteiten van de afdeling personeelszaken en verschillen in verzuim-

duur tussen de in het onderzoek betrokken bedrijven.
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Slechts 36% van de 165 geinterviewden hebben tijdens hun langdurige
ziekte kontakt gehad met een funktionaris van de afdeling personeels-

zaken, terwijl maar 24% over dat kontakt tevreden is.

Het feit dat van de 64% ex-langdurige zieken die tijdens hun ziekte

geen kontakt hebben gehad in totaal 70% aangeeft daarover "tevreden”

te zijn of "geen mening” te hebben, ondersteunt bovendien de verklaring
dat het ontbreken van een duurverkortend effekt van begeleidingsaktivi-
teiten vanuit personeelszaken te begrijpen is vanuit de aard van de
relatie tussen de afdeling personeelszaken en de werknemers. Deze rela-
tie is op de eerste plaats van administratieve aard en pas op de tweede
plaats, en waarschijnlijk alleen in bijzondere gevallen, van persoonlijke
aard. Illustratief daarvoor zijn de uitspraken van werknemers die 33

" werknemers (20%) die geen kontakt hebben gehad en toch daarover tevreden

zijn:
- is vanzelfsprekend; normaal 10 X
- normaal ook geen kontakt . 1 x
- was maar zes weken ziek 3 X

- na terugkomst vriendelijk ontvangen

door de personeelschef 1%
- niet nodig 1 x
- geen problemen 1 X
- zorgt goed voor aanvullende uitkeringen 1 X

(geen mening 18 personen)

Kontakt tijdens ziekte wordt wel gezien als een blijk van persoonlijke
belangstelling van de zijde van "het bedrijf”, hetgeen tot uiting komt
in de antwoorden van de werknemers die geen kontakt hebben gehad en

daar niet tevreden over zijni

- te weinig belangstelling 11 %
- er is minder kontakt dan vroeger 1 X
- wij zijn lager personeel, een nummer 2 X
- ze zijn me vergeten 2 X
- heb ik verder niet nodig 1 x
- teleurstellend dat na 26 jaar werken

niemand komt kijken hoe het gaat . 1 x
- dacht dat ik afgeschreven was 4. %

(geen mening twee personen)
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De grootte van het aantal geinterviewden dat geen kontakt heeft gehad
en daarover noch tevreden of ontevreden is (41 personen of 25% van het
totaal) leidt tot de vraag of dit kontakt wellicht door de chef of

baas van de betrokken werknemers wordf% onderhouden. Dit blijkt slechts
bij 16 werknemers het geval te zijn, de overige 24 personen hebben geen
kontakt met hun chef of baas tijdens de ziekte gehad en zijn daarover
ontevreden of hebben daarover geen mening geuit. Hieruit mag worden ge-
konkludeerd dat bijna de helft van de geinterviewden, te weten de kate-
gorie&n "geen kontakt/tevreden” en "geen kontakt/Zgeen mening” geen
funktie toekent aan de afdeling personeelszaken in het onderhouden van

het kontakt tijdens langdurige ziekte.

C. De chef of baas
1. WEL KONTAKT 85 ( 52%)

1.1 tevreden ' 72 ( 44%)

1.2 over sommige dingen wel,

over andere niet 5 ( 3%)
1.3 niet tevreden 68 ( 4%)
1.4 geen mening . 2 ( 1%)
2. GEEN KONTAKT 80 ( 48%)
2.1 tevreden 24 ( 15%)

2.2 over sommige dingen wel,

over andere niet 10 ( 6%)
2.3 niet tevreden 23 ( 17%)
2.4 geen mening 17 [ 10%)
Totaal 165 ((100%)

Dit antwoordpatroon laat zien dat de leidinggevende funktionarissen
in de produktie in het algemeen aanzienlijk aktiever zijn in het
onderhouden.van de relatie met langdurig zieken dan funktionarissen
van de afdeling personeelszaken.
Bovendien wordt het kontakt of het ontbreken van kontakt anders
becordeeld. Degenen die wel kontakt hebben gehad en daarover tevreden
zijn geven onder andere als reden dat hun chef weinig tijd heeft voor
ziekenbezoek.,
Twee typerende antwoorden zijn:
- "mijn chef heeft nog meer te doen dan alleen mij te bezogken

Wel aardig van het bezoek”
- "ik vroeg mij wel af, toen ze met twee man kwamen, of ze mij

soms nodig hadden”.
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Degenen die min of meer tevreden of ontevreden zijn over het ontbreken
van kontakt leggen eveneens de nadruk op het ontbreken van voldoende

tijd voor ziekenbezoek:

- "ze zijn onderbezet, dus komen ze niet”
- "ach, het is hier toch al zo druk”

- "hadden wel.meer belangstelling kunnen tonen, maar die mensen zijn

te druk bezig met vergaderen”.

Alhoewel de konklusie getrokken kan worden dat de leidinggevende
funktionarissen in het algemeen zowel aktiever zijn in het onderhouden
van de relatie met de langdurige zieken als ook een persoonlijker
relatie hebben met hun medewerkers dan de funktionarissen van de afde-
ling personeelszaken zal het effekt van hun opstelling zowel gezocht
moeten worden in het vroegtijdig signaleren van problemen waarvoor het
bedrijf op een of andere manier hulp kan bieden als het feit dat deze
kontakten op zichzelf kunnen leiden tot duurverkorting. Het onderhouden
van het kontakt is echter een noodzakelijk voorwaarde voor een
begeleiding van langdurig zieken,, zodat gezien het feit dat bijna 50%
van de langdurig zieken geen kontakt heeft gehad, verbetering van dit
aspekt van begeleiding niet alleen mogelijk is maar ook waarschijnlijk

tot groter effekt kan leiden. ;

D. De bedrijfsarts

1. WEL KONTAKT 47 ( .44%)
1.1 tevreden 33 ( 30%)
1.2 over sommige dingen wel,
over andere niet 4 ( 4%)
1.3 ontevreden 6 ( 6%)
1.4 geen mening 4 ( 4%)
2. GEEN KONTAKT 61 ( 56%)
2.1 tevreden 12 ( 11%) |
2.2 over sommige dingen wel, : !
over andere niet 4 ( 4%) |
|
2.3 ontevreden 5 ( 5%) |
2.4 geen mening 40 ( 36%)

Totaal: 108 personen van 25 bedrijven die over een vorm van bedrijfs-

geneeskundige verzorging beschikken.
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Het antwoordpatroon toont dat het kontakt tussen de bedrijfsarts en
langdurig zieken zeker geen regel is. Meer dan de helft van de gein-
terviewden (56%) zegt geen kontakt met de bedrijfsarts te hebben

gehad. Bovendien geeft'66% van deze groep aan daarover ook noch tevre-
den of ontevreden te zijn. Gelet op het feit dat de groep geinterviewden
uit langdurig zieken bestaat kan er moeilijk gesproken worden van een
optimale situatie. De werkhervatting na langdurige ziekte zal immers
tijdig moeten worden voorbereid, dat willen zeggen niet na terugkomst.
Verbetering van dit aspekt van begeleiding is daarom nog een belang-

rijke mate mogelijk.

7/ .3 Organisatorische regelingen voor de begeleiding van zieke werk-

nemers

De verwachting dat aanluiting bij een gemeenschappelijke bedrijfsgenees-
kundige: dienst een belangrijke faktor zou zijn in de verklaring van

de verschillen in ziekteduur tussen bedrijven, in die zin dat het be-
schikken over een goed georganiseerde bedrijfsgeneeskundige verzorging
zou samenhangen met duurverkorting, blijkt niet te kunnen worden beves-
tigd (zie tabel 7.3). Het tegengestelde doet zich voor. Aansluiting
hangt samen met een hogere frekwentie van de langere verzuimen in de
duurklassen 15 - 42 en 43 - 91 dagen en daarvoor eveneens met een

langere gemiddelde verzuimduur,

De resultaat kan echter niet leiden tot de konklusie dat deze wijze
van bedrijfsgeneeskundige verzorging tot een toename van langere ver-
zuimgevallen leidt. De keuze tussen het wel of niet deelnemen aan
deze voorziening wordt immers mede bepaald door een aantal bedrijfs-
kenmerken die direkt van invlced zijn op de omvang van het verzuim.
Aansluiting bij een gemeenschappelijke bedrijfsgeneeskundige dienst
blijkt ook samen te hangen met de volgende bedrijfskenmerken?

=~ het percentage buitenlandse werknemers .50 (.43) x)

- technologie 42 (.27)

xJ zie voor de verklaring van deze korrelatie-ko&ffici&nten de

omschrijving boven tabel 8.3
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Bedrijven met een kapitaals-intensieve technologie en met een relatief
hoog percentage buitenlandse werknemers blijken meer aangesloten te zijn
bij een gemeenschappelijke bedrijfsgeneeskundige dienst dan bedrijven
met enkel-stuks produktie en relatief weinig buitenlandse werknemers.

De relaties met leeftijd, bedrijfsgrootte en scholingsnivo's zijn te

verwaarlozen.

Omdat bedrijven_met een Kapitaals—intensiede technologie gekenmerkt
worden door veel ploegendienst een ock -omdat bedrijven met veel buiten-
landse werknemers gekenmekRkt worden door een hoog percentage verloop
{r=.45) en een relatief lange gemiddelde verzuimduur (=.33 gepartiali-
seerd) kan de verklaring voor de positieve samenhang tussen het aange-
sloten zijn bij een gemeenschappelijke bedrijfsgeneeskundige dienst en
de gemiddelde verzuimduur beter gezocht worden in werkomstandigheden en

het arbeidsmarktbeleid van deze groep bedrijven.

Naarmate het bedrijf een grotere invloed heeft op de kontrole ten be-
hoeve van de ziektewet is er een tendens naar een lagere frekwentie van
het karte verzuim (duurklasse 1 - 3 dagen) en een lagere frekwantie van
het lange verzuim (92 - 365 dagen). Deze twee effekten hebben gesn &N
vloed op het totale meldingspercentage en het gemiddelde van de duurver-
deling. De lagere meldingspercentages in de twee 'extreme' duurklassen
leiden wel tot een kleinere spreiding van de duurverdeling.

De samenhangen zijn niet overtuigend, hetgeen wellicht zijn corzaak
vindt in het relatief kleine aantal bedrijven (7 van de 38) dat de kon-
trole inzake de uitvoering van de ziektewet hetzij voor de eerste perio-

de, hetzij voor de gehele ziektewetperiode in eigen beheer heeft.

7.4 Mate waarin lang verzuim nadelig is voor het bedrijf

De relaties tussen de bedrijfskenmerken en de verzuimkenmerken

zijn in tabel 7.4 weergegeven.
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Bedrijven kunnen sterk verschillen in de mate waarin storing in het
produktieproces verwach% kan worden wanneer een werknemer in de pro-
duktiesektor langdurig verzuimt. De verzuim-melding leidt op zich
vaak tot een organisatorisch probleem, de duur van een verzuim slechts
wanneer werknemers elkaars werk moeilijk kunnen overnemen. De kans op
storing in het produktieproces blijkt samen te hangen met een laag
meldingspercentage in de duurklassen 4 - 14 en 15 - 42 dagen, wat ook

in een laag totaal meldingspercentage zichtbaar wordt.



55

81pltzesmy go* > d ‘8tpftzasmy gL* > d f3tplrzuss go* > d
++ + XX

T88uos
(9z-)oe- |(lz-), se-|( 6L ) €z [( 6L-) GZ-|C €0-) 80-[( 80-) ¥0-|(,8Z) ,OE [(EL I¥Z . xid Bt et
18M8338TZ *A*Q*]

(E0-)Le- ﬁvrnuxxmmn ( ee-) <Le-|(, VE-),  25-|(, . 82-)  Eb-|( WIOASSUTISYBZIBA ¢

+t ¥X %X %X %X ze-1,,0¢€-|(,62-) Sz-|(ZlL-)z0

XX XX

aT3ynpoJad ap

(60 )lZ (€0 ) 60 ( 6L) 8L (C vO) €L |C +vL ) 22 |C sbL) €2 |CvL ) 80 [(9L )L UT SUT118Z80IBPUO 7

Wtnzasn Stanpl3uet

62-),.62-|( 62-)  LE-|(£0-)9L- uss J00p aT3IMNp
+ ++
-0Jdd sp ut 3UTJ0O3S '}

(L )oc (v0-) €0 ( ,82-)_.9¢e-|( LL-) <ZoO-|C SbL-) 2ZL-|(

8T1ETABP

-pIEEpUR]S Sp1ephTias 58€-1 59€-Z6 L6-Et Zv-Sl bl- b € -1 WINzIsA 3J0% PISPPTW
-83 jo/us juamyaJd}
BUTT8pIBAINNP 3eeT uss [1qg 3uetraqg

8P UBA UBYJaWusy us8ep UuT asseTyJnnpwinzasn Jad sdejusddsds3uTpraw -s4[Tapaq uen sjeuw

prawisn salyeey usssni ulTz SurassTIeT3Ied J0OA USJUITOT4H480% 8P “(OATUSBUTTOYOS us 8330023s54(Tapag ‘plTa4ses]

JOOA PJI8S8STIRTIIRdB8) UB3U3TOT4480Y-8T3ET8II0Y 8T3T3Jed 8p uspaom PIBWIBA fuayJIswusyWrnzaan sp us J[(TJpaqg 318y

J00A ST 8ITepeu WTNzian 3UBT UTJIEBEM 37BW 8p uUsssny Jueyuswes sp 303 SuUTYY8J38Q 38W USJUSTOTH480Y-8T3R[8II0Y 4§ T1849e]




- 56 =

Storing in het produktieproces als gevolg van langdurig verzuim kan op
verschillende manieren het verzuimpatroon beiInvloeden. Enerzijds kan

het aanleiding zijn tot.meer aktiviteiten op het gebied van verzuimbe-
invloeding, anderzijds wijst het op een zekere mate van onmisbaarheid
van de werknemer. Gegeven het feit dat de verwachte storing in het pro-
duktieproces.niet samenhangt met de mate van verzuimbeInvloedingsaktivi-
teiten, lijkt de aard van de relatie tussen bedrijf en werknemer de ver-
klarende faktor te zijn. Er zijn evenwel nog te veel schakels in deze
redenering onbekend om deze konklusie met stelligheid te kunnen formu-

leren.

De mate van onderbezetting in de produktiesektor blijkt niet in overeen-
stemming met de verwachting samen te hangen met een kortere gemiddelde
ziekteduur. Wel is er een wat hoger meldingspercentage van verzuimen in
de duurklassen 15 - 42 en 43 - 91 dagen te konstateren. De verhoogde eisen
in een situatie waarin van onderbezetting sprake is leidt waarschijnlijk
tot een verzwaring van de werkomstandigheden hetgeen hetzij ernstiger
aandoeningen tot gevolg heeft, hetzij de terugkeerdrempel bij werkher-
vatting verhoogt. Dit betekent dat in geval van een kunstmatig gekreéer-
de onderbezetting om de loonkosten zoveel mogelijk te drukken het resul-
taat negatief is ten opzichte van het beoogde doel: een hoger verzuim

is het gevolg.

Evenals bij de kans op storing in het produktieproces zijn cok ten aan-
zien van de mate van onderbezetting relaties met de verzuimbelInrvloeden-

de aktiviteiten afwezig.

e - - D D - D T G G e S S e e O

Naarmate het bedrijf meer invloed heeft op de hoogte van de premie voor
de ziektewet blijken het totale meldingspercentage lager en de gemiddel-
de duur korter. De bijdrage aan deze verlaging wordt geleverd door alle

duurklassen, uitgezonderd het zeer korte verzuim van 1-3 dagen.

De relatie tussen de wijze van premieberekening en het verzuim kan ech-
ter moeilijk opgevat worden als een eenzijdige causale relatie. In de
praktijk wordt de keuze van de verzekeringsvorm sterk mede bepaald coor

de hoogte van het verzuim in de voorgaande jaren. Bij een relatief hoog
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verzuim ten opzichte van de andere bedrijven in de bedrijfsvereniging

is het aantrekkelijk om omslaglid te blijven. Bij een relatief laag ver-
zuim ligt een vorm als'afdelingskés of eigen risiko-drager Qoor de hand.
Toch is het mogelijk dat wanneer de keuze gemaakt is voor afdelingskas
of eigen risiko-drager dit op zich tot een effektiever verzuimbeleid
aanleiding geeft. Relaties met indikatoren voor een ontwikkeld vgrzuim-

beleid zijn ebhter ook hier afwezig.

De bedrijven die de keuze hebben gemaakt voor afdelingskas of eigen ri-
siko-drager worden gekenmerkt door de volgende bedrijfskenmmerken (in

volgorde van sterkte):

= onderdeel van een concern .58
- relatief hoge gemiddelde leeftijd
: .48
van het produktiepersoneel
= relatief veel werknemers in ploegen-
: A .45
dienst
- aanwezigheid van werkoverleg .38
= vaker massa- en procesproduktie +306
= relatief grote bedrijven w32
- relatief grotere kapaciteit en
hoger opleidingsnivo van de »30

afdeling personeelszaken

Deze bedrijven zou men kunnen typeren als kapitaalintensieve, middel-
grote bedrijven met een modern personeelbeleid (werkoverleg, betere be-
zetting van de afdeling personeelszaken). De volgorde van deze bedrijfs-
kenmerken suggereert dat de keuze voor het volledig zelf kunnen beiIn-
vloeden van de ziektewetpremie vooral een kenmerk van het beleid van
concerns is. De totale grootte maakt het risiko aanvaardbaar en tevens
wordt het 'betalen' via de ziektewetpremie voor de problemen van andere

bedrijven voorkomen.

Ook wanneer een bedrijf gedwongen is het personeelbestand in te krimpen
ontstaat een situatie waarbij het voor dat bedrijf niet zo interessant
zou kunnen zijn de ziekteduur zo kort mogelijk te houden. Bedrijven die
voor de ziektewet omslaglid zijn, zouden dan enige tijd gebaat kunnen

zijn bij uitstel van de beslissing tot werkhervatting.

Deze veronderstelling is niet te toetsen aan de bevindingen omdat slechts

zes bedrijven tot inkrimping van het personeelbestand moesten overgaan,
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zodat het nagaan van de mediérende invloed van de verzekeringsvorm op

het verzuim niet mogelijk is.

Wel kan worden gekonstateerd dat naarmate het percentage inkrimping gro-
ter is, het korte verzuim toeneemt, waardoor het totale meldingspercen-
tage een positieve tendens en de gemiddelde duur een negatieve samen-

hang met de mate van inkrimping vertoont.

L5 Mate van ontwikkeling van het personeelbeleid

Zowel ten aanzien van relatieve kapaciteit alleen als ten aanzien van

de kapaciteit gekombineerd met het opleidingsnivo van de personeelfunk-
tionarissen kan vastgesteld worden dat de relaties met de verzuimkenmer-
ken overeenstemmen met de verwachtingen (tabel 7.5). Naarmate de afde-
ling peréoneelszaken beter bezet is valt er een kortere gemiddelde ziek-
teduur te konstateren. Wanneer er tevens gelet wordt op het gemiddeld
opleidingsnivo van de personeelfunktionaris(sen) is er ook een tendens

tot vermindering van het totale meldingspercentage.

Hieruit mag echter niet worden gekonkludeerd dat een relatief sterke
bezetting van de afdeling personeelszaken een direkte relatie heeft
met een lagere frekwentie van de langere ziektegevallen hetgeen dan

als duurverkorting geinterpreteerd zou kunnen worden.

Belangrijk is in dit verband trouwens het ontbreken van enige relatie
van de bovengencemde bedrijfskenmerken met de mate van kontakten van-
uit de afdeling personeelszaken met betrekking tot problemen op het -

gebied van ziekteverzuim.
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Dit opmerkelijke feit is overigens in overeenstemming met het ontbreken
van relaties tussen de mate van bedrijfs-interne-en -externe aktiviteiten
van de afdeling personeelszaken met de ziekteverzuimindices en tevens

met de konklusies naar aanleiding van de reakties van ex-zieke werknemers

op wel/geen kontakten met een personeelfunktionaris tijdens langdurige

ziekte.

Aansluiting bij een concern gekombineerd met ondersteuning op het gebied
van personeelszaken heeft een relatie met een lager meldingspercentage

in de langere duurklassen en daardoor met een kortere gemiddelde ver-

. zuimduur. Het voeren van verantwoord personeelbeleid vereist deskundig-

heid en de mogelijkheden om zo'n beleid te ontwikkelen. Bij de groep be-
drijven die in dit onderzoek betrokken werden is ondersteuning op dit
punt Kenﬁelijk van groot belang.

Aangenomen mag worden dat het effekt dan het grootst zal zijn bij de re-
latief kleine bedrijven (tussen 150 en 320 werknemers) in vergelijking
met de relatief grote bedrijven.

Deze veronderstelling kan worden bevestigd. De korrelaties tussen de ma-
te van ondersteuning voor

a) de bedrijven tussen 150 en 320 werknemers (n=18), en

b) de bedrijven tussen 320 en 1000 werknemers (n = 20)

met het totale meldingspercentage en de gemiddelde duur zijn respektie-

velijk
a) r=.12 en r=-,68, en
b) r=-,08 en r=.08.

In kleinere bedrijven die zelfstandig het personeelbeleid bepalen ont-
breekt kennelijk de beschikking over de noodzakelijke beleidsinstrumen-

ten die wel in de grotere bedrijven aanwezig zijn.
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Deze indikator is samengesteld uit drie groepen vragen ten aanzien van
verschillende onderdelen van het personeelbeleid. Zoals uit tabel 7.5
blijkt is er sléchts een zwakke samenhang met het meldingspercentage in
de duurklasse 4 - 14 dagen. De afwezigheid van relaties die overeenkomen
met de relaties tussen de relatieve kapaciteit van personeelszaken en
de verzuimkenmerken is moeilijk te interpreteren. De verwachting is im-
mers dat niet de bezetting van de afdeling personeelszaken op zich tot
lagere meldingspercentages in de langere duurklassen leidt maar dat de

ontwikkeling van het personeelbeleid het mechanisme zou zijn.

De oorzaak van deze tegenstrijdige resultaten zou kunnen liggen in de
keuze van de indikatoren voor de mate van ontwikkeling van het perso-
neelbeleid. Deze verklaring wordt tot op zekere hoogte ondersteund door
het ontbreken van een relatie tussen de relatieve kapaciteit + het ge-
middeld opleidingsnivo van de afdeling personeelszaken en de mate van
ontwikkeling van het personeelbeleid. Waarschijnlijk gaat deze indikator
voorbij aan die zaken waar alleen een goed bezette en relatief deskundi-

ge afdeling personeelszaken toe in staat is.

De indikator ontwikkeling van het personeelbeleid is opgebouwd uit drie
onderdelen van het personeelbeleid:

1) het wervings-, selektie- en introduktiebeleid;

2) het opleidings-, trainings- en promotiebeleid; en

3] het beoordelingsbeleid.

Ten aanzien van de besproken relatie met het lagere meldingspercentage
in de duurklasse 4 - 14 dagen kan worden opgemerkt dat deze relatie voor-
namelijk ontstaat door het bij iedere leeftijdsklasse optredende verband
tussen de mate van ontwikkeling van het beoordelingsbeleid en het mel-
dingspercentage in de duurklasse 4 - 14 dagen. De voor bedrijfsgrootte en
gemiddeld opleidingsnivo gepartialiseerde korrelatie-koé&fficiénten tus-
sen de mate van ontwikkeling van het beocordelingsbeleid en het meldings-
percentage in de duurklasse 4 - 14 dagen zijn voor de verschillende leef-

tijdsklassen als volgt:
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15 - 24 jaar: -40%%
25-34 " ; -22%
35-44 " i -24"
45-54 " ; -22%
55-65 " : -22%
totaal :  -28%

X KK

(

De beide andere onderdelen van het personeelbeleid vertonen geen signi-

v= 22, p< 103 r=.28, p<.05)

fikante samenhangen met het verzuim.

Het ontbreken van resultaten die het belang van een ontwikkeld perso-
neelbeleid zouden aantonen kan, zoals reeds vermeld, te wijten zijn aan
* een gebrekkige indicering. Hoewel het personeelbeleid uiteraard veel
meer omvat dan de drie hier opgenomen onderdelen moet toch worden gekon-
stateerd dat deze aspekten van het personeelbeleid wel essentieel zijn
voor goede 'matching' tussen de behoeften en mogelijkheden van de werk-
nemers en de taken die het bedrijf te bieden heeft. Wanneer deze 'match-
ing' niet beleidsmatig wordt onderbouwd is de kans groot dat frikties

optreden die tot frekwent verzuim of duurverlenging kunnen leiden.

Wanneer het personeelbeleid echter toch van relatief beperkte invloed
is op de langere verzuimgevallen zou dit kunnen betekenen dat er een ge-
meenschappelijke faktor verondersteld mag worden die zowel de kortere

verzuimduren als de bezetting van de afdeling personeelszaken bepaalt.

Wanneer de direktie van een bedrijf veel belang hecht aan een modern
personeelsbeleid is het plausibel dat deze beleidsopvatting zich niet
alleen vertaalt in de relatieve grootte en zwaarte van een afdeling
personeelszaken maar ook in de wijze van leidinggeven in de produktie-
sektor en procedures en maatregelen die bepalend zijn voor de werksitu-
atie van een werknemer. De sterke samenhang tussen de opvattingen van de
personeelfunktionaris en die van de produktieleider ten aanzien van ver-

antwoordelijkheid en zelfstandigheid in het werk rechtvaardigt deze ver-

onderstelling (r=.47.voor zowel de opvattingenlijst "de werkende mens” als

de "organisatie van arbeid”).

Er is dus sprake van een duidelijk "organizational climate” in de be-

drijven die in het onderzoek betrokken zijn.



De relatie tussen de mate van reglementeriﬁg in de produktiesektor en
de verzuimkenmerken beperkt zich tot een lager meldingspercentage in de
duurklasse 4 - 14 dagen, waardoor wel het toale meldingspercentage la-
ger is naarmate de reglementering van de werksituatie sterker is, maar
waardoor de gemiddelde duur niet beinvloed wordt.
Funktie-omschrijvingen, beoordelingssystemen en werkopdrachten explici-
teren de relatie tussen de werknemer en het bedrijf. Duidelijkheid op
dit punt kan ofwel direkt tot minder Kkortdurend verzuim leiden ofwel
die maatregelen stimuleren waardoor eventuele storingen in de relatie

werknemer-bedrijf Kkunnen worden voorkomen.

7.6 De sociale binding aan het bedrijf

In deze péragraaf staat de verwachting centraal dat naarmate de
mogelijkheden tot sociale binding aan het bedrijf groter zijn, duurver-
korting vaker zal optreden. De relaties tussen de indikatoren die de mo-
gelijkheden tot sociale binding aangeven en de verzuimkenmerken zijn

weergegeven in tabel 76.1.

Stabiliteit van werkrelaties

De mate waarin het produktieproces de vorming van vaste werkgroepen toe-
laat, de mate waarin het beleid van de bedrijfsleiding erop gericht is
de samenstelling van afdelingen en werkgroepen zo weinig mogelijk te
veranderen en de mate waarin werknemers in de produktiesektor moeten
'inspringen’ zijn samengenomen als indikator voor de mate waarin stabie-
le werkrelaties mogelijk zijn. De samenhang tussen deze indikator en'de

verzuimkenmerken blijkt overeenkomstig de verwachting.

De gemiddelde duur van alle gevallen is echter niet korter door het feit
dat, met uitzondering van de duurklasse 4 - 14 dagen, in alle duurklassen
een signifikant lager meldingspercentage te konstateren valt naarmate de
werkrelaties stabieler zijn. Uit deze resultaten kan gekonkludeerd wor-
den dat wanneer stabiele werkrelaties mogelijk zijn lange verzuim-
duren relatief minder voorkomen, maar ook een lagere verzuim-

frekwenties in bijna alle duurklassen.
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Evenals bij de indikator stabiliteit van werkrelaties (korrelaties tus-
sen deze twee indikatoren is .29; gepartialiseerd voor leeftijd, be-
drijfsgrootte en opleidingsnivo) is ook hier een duidelijke verlagende
invloed op de meldingsfrekwentie van langere verzuimen waarneembaar.

Het meldingspercentage in de duurklassen 15 - 42 en 92 - 365 dagen is sig-
nifikant lager naarmate het percentage werknemers dat in groepsverband
werkt hoger is, Deze verlaging uit zich ook in de kortere gemiddelde

duur van alle verzuimgevallen.

‘De verwachting dat naarmate een bedrijf gekenmerkt wordt door een hoger
verlooppercentage, waardoor de mogelijkheden tot sociale binding kleiner
worden, het verzuim in alle duurklassen hoger is, kan worden bevestigd.
De gemiddelde verzuimduur wordt niet beinvloed doordat de hogere mel-
dingspercentages zich in vrijwel alle duurklassen voordoen. Het oor-
spronkelijk zwakke verband in de duurklasse 4 - 14 dagen is na partiali-

sering toch nog in de verwachte richting.

De samenhang tussen het percentage verloop en de frekwentie van het ver-
zuim wordt echter zwakker naarmate het gemiddeld opleidingsnivo van de
produktiewerkers hoger is. Voor de drie groepen bedrijven ingedeeld naar
gemiddeld opleidingsnivo van de produktiewerkers is de relatie tussen
verloop en het totale meldingspercentage als volgt:

gemiddeld aantal

scholingsnivo bedrijven die e
— laag (n=14) .77 (p< .001)
— midden (n=11) .62 (p? .02 )
— hoog (n=14) .45 (p< .05 )

Het percentage verloop en de frekwentie van het verzuim kunnen beide
opgevat worden als indikatoren van spanning in de relatie individu-
organisatie, maar naarmate het gemiddelde opleidingsnivo van de

werknemers hoger is gaat dit voor de indikatorverloop minder op.



De alternatieven voor geschoolde werknemers zijn beperkter dan voor

ongeschoolde werknemers.

7 .7 Mogelijkheden tot taak-intrinsieke arbeidssatisfaktie

De mogelijkheden tot taak-intrinsieke arbeidssatisfaktie zijn in .dit
onderzoek geindiceerd door vier bedrijfskenmerken. De verwachting is
dat duurverkorting vaker op zal treden naarmate:

1. de technologie het sociale systeem minder bepaald;

2. het gemiddeld opleidingsnivo van de produktiewerkers hoger is;

3. de mate van taakverdeling minder sterk is doorgevoerd; en

4, het werkoverleg meer tot ontwkkeling gekomen is.

, De resultaten zijn weergegeven in &bel (2%

De mate waarin de technologie het sdciale systeem begaalt

In tegenstelling tot de verwachting is er geen relatie met de verzuim-
kenmerken. Dit doet de vraag rijzen of de schaal waardp de bedrijven
naar de aard van hun technologie gerangschikt zijn wel het voor het ver-
zuim meest relevante ordeningsprincipe bevat. Philipsen (1969, p. 110)
deelt de bedrijven in naar de mate van mechanisatie c.g. automatisering:
massa-, proces-, serie- of enkelproduktie, en vindt een sterk verband
met- de ziektefrekwentie (r = .49, gepartialiséerd tot de 17e orde).

Het ordeningsprincipe zoals dat in ons onderzoek is toegepast is ont-
leend aan Woodward (1965) die de in haar onderzoek betrokken 92 bedrij-
ven ordende naar de toenemende technologische komplexiteit (1. unit and
small batch, 2. large batch with unit, 3. large batch and mass, 4. large
batch with process, and 5. process). De schaal bevat in feite een chro-
nologische ontwikkeling: de produktie van enkelstuks artikelen op be-
stelling is de oudste en eenvoudigste vorm, de procestechnologie het
meest geavanceerd en gekompliceerd.

Kritiek op beide schalen is mogelijk. Een meerdimensionale schaal zou
waarschijnlijk beter recht doen aan de talloze verschillen tussen soor-
ten technologie. Voor een beter inzicht in deze schaal zijn de bedrij-

ven op grond van hun technologie in drie kategorie&n ondergebracht:

- (n=16) produktie van enkele stuks per dag, week of maand en
serieproduktie

— (n=11) massaproduktie

= (n=12) procesproduktie

De gemiddelde meldingspercentages en het gemiddelde van de M's en Sd's

van de duurverdeling per sub-groep zijn vermeld in tabel 1572,
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Tabel 7.7.2 Gemiddelden van de verzuimkenmerken naar type technologie

(n=16) (n=11) (n=12)
VaF SR Enmet Ken epkglstuks t{m massaproduktie | procesproduktie
serieproduktie
meldingspercentage
duurklasse: Sd Sd Sd
1 - 3 dagen 33.8 (20.1) 46.1 (27.8) 23.8 (12.5)
4 - 14 s 108.6 (33.9) 111.9 (40.9) 85.3 (25.8)
15 - 42 " 37 41 (18.0) 38.7 (16.3) 312 11 7.2)
43 - 91 > 10.1 ( 4.9) 9.3 ( 3.3) 9.6 ( 2.4)
92 - 365 " 6.3, 3.2) 455 ( 3+3) 5.5 ( 2.4)
totaal 185.9 (57.0) 210.5 (73+1) 1563 (32.1)
duurverdeling: M 2.21 (0.20) 2.14 (0.16) 2.28 (0.07)
Sd 0.88 (0.10) 0.86 (1.11) 0.91 (1.03)

Deze tabel laat duidelijk zien dat de groep bedrijven met een proces-
technologie een verzuimpatroon bezit dat sterk van de beide andere kate-
gorieén afwijkt. Bedrijven met een procestechnologie worden gekenmerkt
door een laag meldingspercentage in de duurklassen 1-3, 4-14 en 15 - 42
dagen. De meldingspercentages van de gevallen met een langere duur ver-
schillen minder ten opzichte van de beide andere sub-groepen.

Wat betreft het verzuim tot 42 dagen, dat wil zeggen het verzuim waar-
door het frekwentie-aspekt sterk bepaald wordt, zou de schaal dienen te
zijn: 1. procestechnologie (lage frekwentie), 2. enkelstuks t/m serie-
produktie (gemiddelde frekwentie), en 3. massaproduktie (hoge frekwentie).
Door de zeer lage verzuimfrekwentie van de korte verzuimen is de gemid-

delde duur bij de bedrijven met een procestechnologie het langst.
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De schaal: procestechnologie, enkelstuks t/ﬁ serieproduktie en massapro-
duktie, die nu op basis van de verzuimfrekwentie is ontstaan, sluit niet
aan bij de oorspronkelijke verwachting dat'bij toenemende mate van tech-
nologische invloed op het sociale systeem er minder mogelijkheden tot
taak-intrinsieke satisfaktie zijn. In abstrakte zin zal dit ook wel
Juist zijn, echter, bedrijven met een procestechnologie kunnen eigenlijk
niet in het verlengde gezien worden van serie- en massaproduktie. Wan-
neer massaproduktie vervengen wordt door procestechnologie is een be-
paalde scholing voor de werknemers in de produktiesektor noodzakelijk,
meestal vervallen er een of meer nivo's van supervisie en bovendien ont-
staat er een situatie waarin de beslissingsvrijheid van de werknemer
groter is dan bij massaproduktie. Deze argumenten in aanmerking genomen,
is het niet verwonderlijk dat procestechnologie in vergelijking tot de
beide andere onderscheiden kategorieé&n gekenmerkt wordt door een lage

verzuimfrekwentie van de verzuimen van 1 - 42 dagen.

Het gemiddeld scholiﬁgsnivo van de werknemers in de produktiesektor is
opgenomen als indikator voor de mogelijkheden tot taak-intrinsieke ar-
beidssatisfaktie. De samenhang voor de 39 bedrijven tussen het gemiddeld
scholingsnivo en de verzuimkenmerken is niet overeenkomstig de verwach-

. tingen: de gemiddelde duur is langer naarmate het scholingsnivo hoger

is, zowel vdor als na partialisatie voor gemiddelde leeftijd en bedrijfs-

grootte.

Het verzuimpatroon in de vijf duurklassen laat echter een interessant
verschil zien tussen de korrelatie-ko&ffici&nten vd6r en na partialisa-
tie. Waar de korrelatie-ko&fficiénten vé6r partialisatie twee effekten
vertoneh, namelijk een duidelijk lager meldingspercentage in de duur-
klasse van 1-3 dagen en een hoger meldingspercentage in de duurklassen
van 43 - 91 en 82 - 365 dagen naarmate het gemiddeld opleidingsnivo hoger
wordt, is dit beeld na partialisatie gewijzigd. Er blijkt dan nog
slechts sprake van een duidelijk lager meldingspercentage in de duur-
klasse 1 - 3 dagen, terwijl de hogere meldingspercentages in de langere

duurklassen zijn verdwenen.

Dit betekent dat, wanneer voor gemiddelde leeftijd en bedrijfsgrootte
gekontroleerd wordt , de relatie tussen het gemiddeld scholingsnivo en
de gemiddelde duur voornamelijk bepaald wordﬁ door een sterke verlaging
in het véérkomen van zeer korte verzuimgevallen naarmate het gemiddeld

scholingsnivo toeneemt.



Naarmate de taak minder werkvoorbereidings- en kwaliteitskontrole-aspek-
ten bevat is er een lager meldingspercentage in de duurklassgn van
43 - 81 en van 92 - 365 dagen. Het gémiddelde van alle verzuimgevallen is
daardoor ook korter. Dit resultaat is tegengesteld aan de verwachting.
De faktor technologie is weliswaar niet konstant gehouden, maar wanneer
de bedrijven gesplitst worden in de drie groepen zoals dit hiervoor bij
de indikator téchnologie is gebeurd, blijft het verband ongewijzigd.

Bij de sub-groep enkelstuks tot serieproduktiebedrijven is het verband

sterker dan bij de twee andere sub-groepen.

. De mate van ontwikkeling van het werkoverleg hangt vrijwel niet samen
met de verzuimkenmerken. Slechts voor de duurklasse van 92 - 365 dagen
blijkt er een tendens in de verwachte richting te bestaan. Er kan der-
halve niet gekonkludeerd worden dat'werkoverleg zou leiden tot lager

verzuim, hetzij in frekwentie, hetzij in duur.

Werkoverleg is alleen mogelijk wanneer aan bepaalde voorwaarden is vol-
daan, waarvan de belangrijkste wel is dat er stabiele werkrelaties zijn.
Het véérkomen van werkoverleg blijkt dan ook samen te hangen met de aan-

wezigheid van stabiele werkrelaties (r= .39).

7:8 Werkbezwaren

Overeenkomstig de verwachting kan uit tabel 7.8 gekonkludeerd worden

dat naarmate de fysieke werkomstandigheden hinderlijker zijn zowel de
frekwentie van het verzuim als de gemiddelde duur toenemen. Opvallend

is dat dit niet veroorzaakt wordt door het korte verzuim in de duurklas-
se van 1 - 3 dagen maar door een hoger meldingspercentage in de duurklas-

sen 4-14, 15-42 en 43 - 81 dagen.




Naarmate het percentage werknemers in ploegendienst hoger is, is de ge-
middelde dﬁur van de vefzuimgevallen vé6r partialisering langer. Dit
wordt veroorzaakt door een lagere meldingsfrekwentie in de duurklassen
1-3 en 4-14 dagen. Na partialisering voor gemiddelde leeftijd, be-
drijfsgrootte en gemiddeld opleidingsnivo zijn de korrelatie-ko&fficisn-
ten niet meer signifikant. De faktor leeftijd blijkt hiervoor verantwoor-
delijk te zijn (r= .40 tussen het percentage werknemers in ploegendienst

en de gemiddelde leeftijd van de werknemers in de produktiesektor).

Bij ploegendienst spelen twee faktoren een belangrijke rol. Ten eerste

. 1s dat de hogere fysieke en psychische belasting door de steeds wisse-

lende werktijden en ten tweede is dat de grotere onderlinge afhankelijk-
heid tussen de werknemers in een bepaalde ploeg. Een werknemer die plot-
seling ziek wordt kan vaak niet op tijd vervangen worden terwijl bij
langdurige verzuimen ook de plaats in de ploeg door de vervanger blij-
vend ingenomen dreigt te worden. Gegeven het feit dat er bij de selektie
voor het werken in ploegendienst vaak van een zekere mate van zelfselek-
tie sprake is, zou de sociale binding in de ploeg ook tot een gemiddeld
korteré duur en ook tot een lagere frekwentie van relatief kort verzuim
kunnen leiden. De mogelijkheid bestaat dat beide effekten elkaar ver-

sluieren waardoor het algemene beeld nauwelijks relaties vertoont.
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8. SAMENVATTING EN NABESCHOUWING

In dit onderzoek is, uitgaande van twee hoofdveronderstellingen,

nagegaan of bedrijfsgewijze verschillen in ziekteverzuim en met name

verschillen in ziekteduur, verklaard kunnen worden door:

1. indikatoren voor de mate van ontwikkeling van het verzuimbeleid en
het personeel beleid van een bedrijf;

2. indikatoren voor verzuimbeinvloedende faktoren in de werksituatie.

Op grond van het feit dat de index "gemiddelde ziekteduur van een
aantal ziektegevallen" voor dit onderzoek weinig geschikt bleek te
zijn, is gekozen voor een vijf-klassige indeling, te weten:

Ta W 3 dagen

2. 4 - 14 dagen

3. 15 - 42 dagen

‘4, 43 - 81 dagen

5. 92 - 365 dagen
Daarnaast zijn nog drie algemene verzuim-indices opgenomen waarmee op
globale wijze de frekwentie/duur-verdeling van de ziektegevallen kan
worden beschreven, namelijk:

6. het totale meldingspercentage

7. het gemiddelde van de vijf-klassige duurverdeling

8. de standaard-deviatie van de vijf-klassige verdeling.

De resultaten van het onderzoek bij 38 bedrijven kunnen als volgt

worden samengevat:

Een relatief klein aantal ziektegevallen van langere duur (tussen 14

en 365 dagen) gaat samen met:

- veel bedrijfs-interne aktiviteiten van de bedrijfsleiding ten aan-
zien van het ziekteverzuim in het bedrijf;

- grote invloed van het bedrijf op de kontrole in het kader van de
ziektewet;

- belang van het bedrijf bij zo weinig mogelijk lang verzuim, zoals:
een grote mate van storing in de produktie door langdurig verzuim
en een verzekeringsvorm in het kader van de ziektewet waarbij de

hoogte van de totale premie rechtstreeks door het bedrijf beinvloed

kan worden;



- het beschikken over een afdeling personeelszaken die zowel geken-
merkt wordt door een relatief grote kapaciteit als een relatief hoog
opleidingsnivo van de' betrokken medewerkers;

- ondersteuning door externe deskundigen op het gebied van personeels-
zaken, in dit geval door een centrale afdeling personeelszaken van

het concern waar het bedrijf deel van uitmaakt.

De vraag in hoeverre deze bedrijfskenmerken als oorzaken van een rela-
tief klein aantal ziektegevallen tussen 14 en 365 dagen opgevat kunnen
worden, is in hoofdstuk acht gedetailleerd besproken.

Op de eerste plaats is duidelijk geworden dat de bedrijfsleiding, inklu-
sief de chef of baas van de betrokken werknemer, een belangrijke posi-

tie inneemt bij de begeleiding van langdurig zieken. Een op dit punt

" van het personeelsbeleid aktieve opstelling van de bedrijfsleiding komt

tot uitihg in een relatief lagere frekwentie van langere ziektegevallen.

Daarnaast kan ook worden gekonkludeerd dat de begeleiding van lang-
durig zieken, waaronder om te beginnen het onderhouden van het kontakt
begrepen zal moeten worden, voor verbetering vatbaar is. Dit geldt
voor de begeleiding door de bedrijfsleiding maar ook voor die van de
bedrijfsarts. Het tijdig signaleren van problemen die hetzij tijdens
de ziekte manifest worden of juist door de ziekte ontstaan, het signa-
leren van onnodige wachttijden, het voorbereiden van de volledige of
gedeeltelijke werkhervatting is alleen mogelijk wanneer er een open
kommunikatie is tussen funktionarissen van het bedrijf en de betrokken

werknemer, vanaf het begin van de ziekte.

Het is niet uitgesloten dat juist door het ontbreken van een menselijk
kontakt tussen de langdurig =zieke en funktionarissen van het bedrijf de
"terugkeerdrempel” alleen maar hoger wordt. Het gevoel "een nummer te
zijn”, "er niet meer bij te horen” of "afgeschreven” te zijn, zal wei-
nig bijdragen tot een goed verlopend herstel en een positieve instel-
ling ten aanzien van de datum van werkhervatting en de relatie tot het

bedrijf in het algemeen.

Ten derde kan vastgesteld worden dat in tegenstelling tot de verwach-

tingen, een relatief goed bezette afdeling personeelszaken niet aktiever
behoeft te zijn op het gebied van ziekteverzuimbegeleiding dan een rela-
tief onderbezette afdeling. De kodrdinerende rol van de gekwalificeerde

personeelschef, zoals door Philipsen verondersteld (1869), wordt in dit

onderzoek niet bevestigd.




Waarschijnlijker ié dat de relatie tussen het beschikken over een goed
ontwikkelde afdeling personeelszaken en een relatief klein aantal ziek-
tegevallen tussen 14 en 365 dagen verklaard moet worden vanuit het feit
dat deze Bedrijven ook 'gekenmerkt worden door een moderne opvatting over
leidinggeven en delegatie van verantwoordelijkheid Hij de produktieleiding.
Het is zelfs niet ondenkbaar dat een moderne opvatting over leidinggeven
een belangrijke voorwaarde is wanneer in een bedrijf beslissingen genomen
moeten worden over het wel of niet uitbreiden van de afdeling personeels-

zaken.

Wat betreft de mogelijkheden van een geintegreerd beleid ten aanzien van
ziekteverzuim moet echter wel gekonstateerd dat slechts 22 van de 33 be-
drijven beschikken over een of andere vorm van gestruktureerd overleg
tussen bedrijfsleiding en personeelszaken waar problemen op het gebied

van ziekteverzuim besproken kunnen worden.

De praktische konsekwentie van deze drie konklusies is, dat de rol van
de bedrijfsleiding, waaronder.ook de chef of baas van de betrokken
werknemer, in de begeleiding van langdurig zieken sterker moet worden
benadrukt.

Funktionarissen van de afdeling personeelszaken zouden dan d&ar onder-

steunend dienen te zijn waar inzichten en vaardigheden tekort schieten.

B. Kenmerken van de werksituatie:

Een relatief klein aantal ziektegevallen van langere duur (tussen 14
en 365 dagen) gaat samen met:.

- relatief stabiele werkrelaties;

- een hoog percentage produktiewerkers dat in groepsverband werkt;

- een laag percentage verloop van de produktiewerkers; 4

- de aanwezigheid van werkoverleg;

- weinig fysiek hinderlijke werkomstandigheden.

De eerste konklusie die hieruit getrokken kan worden is dat uit het
patroon van relaties tussen enerzijds stabiele werkrelaties en ver-
loop en anderzijds de vijf-klassige indeling van ziekteduren de juist-
heid blijkt van de keuze om af te zien van de gemiddelde ziekteduur
van alle ziektegevallen als index voor " duurverkorting”.

Zowel voor de indikator stabiele werkrelaties als voor de indikator-

verloop zou dan gekonstateerd zijn dat er geen verband was.
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De tweede konklusie is, dat fysieke werkomstandigheden en de mate van
sociale binding aan de werkgroep belangrijke faktoren zijn in de verkla-
ring van verschillen in frekwentie.van langere ziektegevallen tussen
bedrijven. Dit betekent, dat bij pogingen om het hogere verzuim te bein-
vloeden sterk rekening gehouden moet worden met de werksituatie.

Dit is niet alleen in het belang van de betrokken werknemer maar ook in
preventieve zin. Het verbeteren van de fysieke werkomstandigheden en de
wijze van samenwerking tussen produktiewerkers is niet alleen bevorder-
'lijk voor -een lagere "terugkeerdrempel” maar zal uiteraard ook van in-

vloed zijn op het aantal gezondheidsstoornissen met langere duur.

De aandacht van de langdurig zieke dient daarom tweeledig te zijn, te

weten:

1. in hoeverre kan het bedrijf behulpzaam zijn ten aanzien van problemen
bij langdurige ziekte en het bevorderen van een geleidelijke werkher-
vatting;

2. in hoeverre is de langdurige ziekte (mede) bepaald door faktoren in

de werksituatie die ook voor andere werknemers nadelig kunnen zijn.

Struktureel vertaald betekent dit dat ieder bedrijf zou moeten beschikken
over een "verzuim”-kommissie, waarin zowel de individuele als de zoge-
naamde werksituatie-gebonden oorzaken van langdurig verzuim besproken
kunnen worden. Om te snelle individualisering van problemen in de werk-
situatie te voorkomen, dient deze kommissie zodanig te zijn samengesteld
dat de verschillende visies op oorzaken van verzuim daarin vertegenwoor-
digd zijn.

Omdat aan deze werkwijze nog vele niet opgeloste problemen verbonden
zijn, vooral ten aanzien van het pricacy-aspekt, zal onderzoek naar de
kondities waaronder "verzuimkommissies” of “sociale teams” aan hun doel

kunnen beantwoorden, noodzakelijk zijn.

Het belangrijke voordeel van deze werkwijze is wel dat het onderzoek
naar de oorzaken van ziekteverzuim in bedrijven, ook wat betreft de fak-
toren in werksituatie, niet noodzakelijk een onderzoek behoeft te zijn
waarbij &lle problemen in de werksituatie als mogelijke oorzaken worden

beschouwd.
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Het is eeﬁ empirisch feit dat de relatie tussen het meldingspercentage
en de gemiddelde duur van alle verzuimgevallen over een groep bedrijven
of instellingen negatief is: organisaties met een hoog meldingspercen-
tage hebben in de regel een korte gemiddelde verzuimduur. Dit gegeven

wordt hier nog eens bevestigd: r =31 (zie tabel 8.9).

Omdat de verzuimgegevens in dit onderzoek per leeftijdsgroep zijn ver-
zameld biedt zich hier de mogelijkheid na te gaan of deze negatieve
relatie voor iedere leeftijdsgroep even sterk is. Het biijkt dat dit
niet het geval is: in de leeftijdsgroepen 15-24 jaar, 35-44 jaar en
55-65 jaar is het verband, zoals dat bestaat op bedrijfsnivo, ver-

dwenen.

De verklaring hiervoor moet ggzocht worden in de onderling sterk ver-
schillende frekwentieverdelingen over de vijf duurklassen (zie tabel
8.1), waarbij niet alleen verschillen in het meldingspercentage van de
zeer korte duur (1-3 dagen) maar ook van de zeer lange duur (82-365

dagen) een belangrijke rol spelen.

Gekonstateerd mag worden dat gedetailleerde ziekteverzuimgegevens tot
een beter inzicht leiden in de faktoren die ziekteverzuim beinvloeden
waardoor de mogelijkheden tot het formuleren van een doeltreffend beleid

vergroot worden.
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BLILALE:

BESCHRIJVING VAN DE VARIABELEN EN DE FREKWENTIEVERDEL INGEN

NAAR BEDRIJFSGROOTTE EN GEMIDDELD SCHOLINGSNIVO
VAN DE PRODUKTIEWERKERGS
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T Ziekteverzuim

De verzuimgegevens hebben betrekking op alle mannelijke produktie-
werkers die in de periode van 1-1-1974 tot 1-1-1975 in dienst zijn ge-
weest.

De verzuimgevallen zijn ingedeeld in vijf duurklassen (1 -3, 4 - 14,
15-42, 43 -91 en 92 - 365 dagen) en in vijf leeftijdskategorieén (15 -
24, 25-34, 35-44, 45-54 en 55-65 jaar). Op deze manier ontstaat de
volgende matrix van gemiddelde waarden van meldingspercentages per duur-

Klasse1].

Gemiddelde waarden van de meldingspercentages

leef- duurklasse in dagen tobesl gemiddside gemiddelde van
tijds- 153B6 - VersulMeUUE de vijf-klassige
klasse T+ 8 4 -14 15-42 43-91 92-365 dazan j:n iy frekwentie-
in jaren (score 1) (score 2) (score 3) (score 4) (score 5) EF] g verdeling

15 = 24 57 132 28 5 2 224 11.2 1.94

25- 34 42 118 42 9 3 215 14.7 2.13

35 - 44 24 98 37 12 6 177 18.2 2. 81

45 - 54 18 70 32 12 7 138 27 .1 2.42

55« BS 14 61 36 14 14 139 35,5 2.66
i 32 100 36 10 5 183 18.7 2.21

Le frekwentieverdelingen over de vijf duurklassen2] per leeftijdsklasse
zijn vervolgens gekenmerkt door een gemiddelde (M) en een spreidings-

maat, de standaard-deviatie (Sd).

Gemiddelde waarden M en Sd per leeftijdsklasse

leeftijdsklasse in jaren M Sd
15 - 24 1.94 0:72
25= 35 2.13 0.78
35 - 44 2 o3 0.87
45 - 54 2.42 1.86
55« B5 2.66 1.07
totaal: 15- 65 2.2 0.89
12

Under meldingspercentage wordt verstaan het aantal verzuimen per
100 werknemers.

De vijf duurklassen zijn gekenmerkt door een score van 1 t/m 5;
over deze vijf-klassige verdeling is vervolgens het gemiddelde
en de spreiding berekend.



2 Ontwikkeling van het verzuimbeleid

2471 Aanwezigheid gemeenschappelijk_intern_overleg

De aanwezigheid van een regelmatig gemeenschappelijk intern over-
leg tussen personeelszaken, bedrijfsleiding en (eventueel) bedrijfsarts
over problemen op het gebied van ziekteverzuim is gekodeerd met 1 (niet

aanwezig) en 2 (wel aanwezig].

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootteql scholingsgraadZJ
totaal
1 2 g 2
1 2 8 10 7 17
2 10 12 10 12 22

De frekwentie van aktiviteiten is bepaald door middel van somme-
ring van (gedichotomiseerde) antwoordverdelingen op drie vragen:

1) Hoe vaak worden er door personeelfunktionarissen gesprekken ge-
voerd met produktiewerkers naar aanleiding van hun verzuim?
(score 0 - 7).

2) Hoe vaak wordt er door personeelfunktionarissen kontakt opgenomen
met de produktieleider over zieke werknemers? (score 0-7)

3) Hoe vaak wordt er door personeelfunktionarissen kontakt obgenomen

met de afdelingschef over zieke werknemers? (score 0-7)

L 1= < 320 werknemers; 2 => 320 werknemers.
2] Voor de indeling naar scholingsgraad wordt verwezen naar § 7.2 van
de bijlage.
mJ De klassen van de kontaktfrekwentie zijn:
0 keer = score O
1 t/m 6 keer per jaar = L 1
7 t/m 12 keer per jaar = " 2
1 t/m 2 keer per maand = i 3
3 t/m 4 keer per maand = " 4
1 t/m 2 keer per week = i 5
3 t/m 4 keer per week = ” )
meer dan 4 keer per week = ¢ 74
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Frekwentieverdeling

bedfﬁjfsgr%ftte schalings%;aad P
3 3 2 2 2 T
4 o & 3 4 13
c v 7 7 7 14
6 2 5 2 5 )

De frekwentie van deze aktiviteiten is bepaald aan de hand van

antwoorden op vragen zoals genoemd bij 2.2, maar nu ten aanzien van de

verzekeringsgeneeskundige en de behandelend arts van de zieke werknemer.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad totaal
1 2 1 F
5 8 12 11 g e
3 7 5 5 7 12
4 4 3 4 3 7

2.4

De frekwentie van deze aktiviteiten is evenals bij 2.2 en 2.3 ver-

kregen door sommatie van (gedichotomiseerde) antwoordverdelingen op

vier vragen, te weten de frekwentie van kontakten over verzuim met pro-

duktiewerkers, idem door de afdelingschefs, idem met de afdeling perso-

neelszaken en met de afdelingschefs.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad tphan]
1 2 1 2
1
4-5 - 7 z i "
7-8 5 8 > LB '

1)

In sommige tabellen zijn de scores voor de overzichtelijkheid ge-
groepeerd in klassen.
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2.5 Bedrijfs-interne_bedrijfsgeneeskundige aktiviteiten op_het_gebied

De frekwentie van deze aktiviteiten is evenals bij de voorgaande

kontakt frekwentievariabelen verkregen door de sommatie van (gedichotomi-

seerde) antwoordverdelingen op vragen naar kontakten met zieke werkne-
mers, de afdeling personeelszaken betreffende zieke werknemers, idem
met de bedrijfsleiding, idem met de afdelingschefs en tenslotte met de

produktiewerkers naar aanleiding van hun verzuim.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad totaal
1 2 1 2
c 12 5 5 12 17
6-8 4 7 . ¢ »
g 3 8 7 4 11

De frekwentie van deze aktiviteiten is bepaald aan de hand van de
antwoorden op vragen naar kontakten met de bedrijfsvereniging en de be-

handelend arts.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad totaal
1 2 1 ‘
- 13 " 7 13 20
3-4 g 13 13 6 =

2167 Opvattingen_over_de_werkende_mens

Zowel aan de personeelfunktionaris als aan de produktieleider is
de lijst 'opvattingen over de werkende mens' voorgelegd.
De totaalscore over de 13 uitspraken geeft aan in welke mate mensen ver-
antwoordelijkheid voor hun eigen werk kunnen dragen. Een lage score be-
tekent dat de respondent van mening is dat werknemers in het algemeen
geen verantwoordelijkheid voor hun eigen werk kunnen dragen en daarom

intensief gekontroleerd dienen te worden.
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r uitspraak is de score 1 -6. De eindscore is de optelling van de af-
nderlijke scores.

1 = geheel mee eens

2 = nogal mee eens

3 =enigszins mee eens

4 = enigszins mee oneens

5 =nogal mee oneens

D
n

geheel mee oneens

De voorgelegde uitspraken zijn:

1. Het vermogen om leiding te geven kan door de meeste mensen verkregen
worden, welke ook hun eigen aangeboren kenmerken en bekwaamheden mo-
gen zijnXJ.

2. Arbeiders zijn in het algemeen leergierig en voelen behoefte zich
door onder andere vakstudies verder te bekwamenX).

3. Het is een ernstige fout om mensen te vertrouwen die je niet echt
in de ogen durven zien.

4. De meeste mensen zetten zich voor het werk net zo goed en volledig
in als voor hun hobbiesX).

5. Het doel van de onderneming staat zover van de arbeider af dat zijn
enige werkprikkel een financigle is.

6. Uitgebreide sociale voorzieningen leiden tot een verhoging van bij-
voorbeeld het ziekteverzuim.

7. De meeste mensen hebben een hartgrondige hekel aan werken.

8. Het gemiddelde menselijke wezen geeft er de voorkeur aan geleid te
worden, wenst verantwoordelijkheid te vermijden en bezit betrekke-
lijk ambitie.

9. De meeste mensen zijn in wezen 1lui.

10. De meeste mensen moeten gekontroleerd worden in hun werk.
11. De meeste mensen op uitvoerend nivo hebben een goed inzicht in hun
werkX’,
12. De mensen op uitvoerend nivo hebben louter instrukties op te volgen.
13. De meeste mensen wensen verantwoordelijkheid voor hun eigen werk*J,
Frekwentieverdeling opvattingen personeelfunktionaris
bedrijfsgrootte sohollngs%faad totaal
1 2 1
33 t/m 47 6 3 5 4 8
48 t/m 54 4 5 4 5 9
55 t/m 61 4 7 6 5 11
62 t/m 74 5 5 5 5 10
%]

De antwoorden op deze uitspraken zijn in tegengestelde richting
gescored.
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Frekwentieverdeling opvattingen produktieleider

bedrijfsgrootte scholingsgraad Sk oyl
1 2 1 2
34 t/m 47 8 2 4 6 10
48 t/m 51 2 B 5 3 8
52 t/m 54 5 5 4 B 10
55 t/m 69 & 7 7 4 11
2.8  Organisatie-opvatting

Zowel aan de personeelfunktionaris als aan de produktieleider is

de lijst 'organisatie-opvatting’' voorgelegd. De totaalscore over de 24

uitspraken geeft aan in welke mate de organisatie gekenmerkt zou dienen

te zijn door 'kodrdinatie door middel van programmering en standaardi-

satie in aktiviteiten'. Een lage score betekent dat de respondent van

mening is dat kofodinatie door middel van programmering en standaardi-

satie noodzakelijk is. De scoring van de antwoorden per uitspraak en de

berekening van de totaalscore is als genoemd onder 2.7.

De voorgelegde uitspraken zijn:

1.

In het bedrijf zoals ik dat op zou zetten, wordt uit efficiency-
overwegingen het produktieproces zo gekonstrueerd dat de training
van het personeel zo min mogelijk kost.

Prikklokken (c.g. aanwezigheidskasten) zijn noodzakelijk voor het
goed funktioneren van de organisatie.

Arbeidstaken moeten zo nauwkeurig mogelijk omschreven zijn, dat de
werker in bijna iedere situatie weet wat hij moet doen.

Financi&le prikkels zullen ook in de toekomst de belangrijkste mid-
delen zijn om de mensen te stimuleren.

De kwaliteit van de produkten kan alleen maar gegarandeerd worden
wanneer een aparte kwaliteitskontroledienst alle kontroles en 1=
spekties uitvoert.

In het bedrijf dat ik ideaal acht heeft iedereen van hoog tot laag
gen rijk gevarieerd pakket van takenX’,

Een gevarieerd takenpakket leidt bij de werkers in het algemeen tot
een hogere produktiviteit dan zeer gespecialiseerde deeltaken*’.

Bazen of opzichters zijn eigenlijk overbodig; na enige trainiTg

zijn de mensen ook zelf in staat de zaak draaiende te houdenX’ .

Uit efficiency-overwegingen moet de handelingsbevoegdheid van indi-
viduele personen niet al te groot gemaakt worden.

%)

De antwoorden op deze uitspraken zijn in tegengestelde richting
gescored.
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10. Voor een efficiénte bedrijfsvoering is het gewenst dat alleen in
zelfstandige groepen wordt gewerkt wanneer deze onder leiding staan.

11. Bazen c.q. chefs behoeven alleen maar goed te kunnen koSrdineren en
kunnen verder op de vakspecialismen van hun ondergeschikten ver-
trouwen.

12. In het bedrijf dat ik ideaal acht, kan iedereen komen werken wan-
neer hij maar wil, als hij zijn produktie maar haalt en zijn aktivi-
teiten afstemt op die van anderenX’.

13. In het bedrijf zoals ik dat op zou zetten, wordt om de kontroleren-
de taak van de baas niet te bemoeilijken, vermeden dat één baas te
veel verschillende vakspecialisten onder zich heeft.

14. Men moet ondergeschikten bij voorkeur opdrachten geven waarbij de
kans dat ze die verknoeien minder dan 5% is.

15. In het bedrijf dat ik ideaal acht, zijn de taken zo verdeeld dat de
leiding op ieder gewenst ogenblik in staat is vast te stellen waar
iedereen mee bezig is.

16. Een belangrijk pakket planningstaken kan zonder meer aan de produk-
tie-afdelingen zelf toevertrouwd worden (bazen c.qg. werkers]x).

17. Aan het produktiepersoneel zelf kan in principe een groot deel van
de kwaliteitskontrole en de inspektie worden overgelaten*J.

18. Het geven van meer verantwoordelijkheid aan arbeiders leidt niet
tot kwaliteitsverbetering en / of produktieverhoging.

19. Frekwente laatkomers hoeven niet op hun salaris gekort te worden,
maar zouden ook door hun kollega's gekorrigeerd kunnen worden*’.

20. Het is gewenst dat alleen de hogere leidingsgevenden volledig zijn
geInformeerd over de ekonomische toestand van het bedrijf.

21. In het bedrijf zoals ik dat op zou zetten wordt, om de slagvaardig-
heid te waarborgen, gestreefd naar een centralistische wijze van
besluitvorming.

22. Een bedrijf met meer hi&rarchische nivo's zal de organisatie beter
onder kontrole kunnen houden.

23. De afdeling produktieplanning moet in principe alle planningstaken
uitvoeren.

24. Uitgebreide bedrijfsvoorschriften scheppen een gunstig werkklimaat.

Frekwentieverdeling opvattingen personeelfunktionaris

bedrijfsgrootte scholingsgraad totaal
1 2 1 2
63 t/m 86 5 A 6 ) ‘
87 t/m 97 6 4 4 B L
98 t/m 112 4 6 4 § i
113 t/m 143 4 6 6 b 10
%)

De antwoorden op deze uitspraken zijn in tegengestelde richting
gescored.



Frekwentieverdeling opvattingen produktieleider

Bijl. - 8 -

bedﬁﬁjfsgri?tte schaliﬂgS%;aad totaal
61 t/m 70 8 1 4 > .
71 t/m 89 6 3 2 < .
90 t/m 100 3 7 3 5 i
101 t/m 129 2 9 . : i
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3. Organisatorische regelingen voor de begeleiding van zieke werk-

nemers

De bedrijven die zijn aangesloten bij een gemeenschappelijke be-

drijfsgeneeskundige dienst zijn als '2' gescored, de overige als '1’'.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad totaal
1 Z 1 2
1 12 12 13 11 24
2 7 8 7 8 15
3.2 Regeling_van_kontrole op_toepassing_van_de_ziektewet

De wijze waarop de kontrole op de toepassing van de ziektewet ge-
regeld is, 1s als volgt gescored. Alléén door de bedrijfsvereniging,
score 1; de eerste tien weken door het bedrijf, daarna door de bedrijfs-
vereniging, score 2; de volledige periode van een jaar door het bedrijf,

score 3.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad

1 > 1 5 totaal
1 18 14 14 18 82
2 1 3 3 1 4
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4. Mate van bedrijfsbelang bij relatief kortdurend verzuim

De antwoorden van de personeelfunktionaris op de onderstaande
vragen zijn in een totaalscore gekombineerd.

1) In welke mate is het langere verzuim (langer dan 1 maand) storend
voor een goede voortgang van het produktieproces? (gedichotomi-
seerde scoring)

2) Welk verzuim is het meest storend in dit bedrijf, het korte of
het lange verzuim? (gedichotomiseerde scoring)

Een hoge score betekent een grote mate van storing.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad totaal
1 2 1 =
> 9 8 8 9 i
3 6 & 7 4 11

4.2 Mate van_onderbezetting

De mate van onderbezetting in de produktiesektor in het jaar 1974

geeft de volgende verdeling.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad

1 5 1 5 totaal
1 (geen) 11 B 5 12 17
2 (Xicht) 8 10 12 6 18

3 (sterk) = 4 3 1 4
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4.3  Verzekeringsvorm_in het_ kader_van_de ziektewet

De financiéle relatie met de bedrijfsvereniging is als volgt ge-
scored: omslaglid, score 1; afdelingskas, score 2; eigen risiko-drager,

score 3.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte  scholingsgraad ., . .,
1 2 1 £
y 11 5 g 8 17
3 5 6 3 8 11
5 3 8 8 3 11

Het percentage inkrimping gedurende 1874 geeft de volgende fre-

kwentieverdeling.

Frekwentieverdeling

2 bedﬁﬁjfsgri?tte schilingS%;aad totaal

0 19 14 17 16 33

2 - 1 L B !

5 - : g ! i

6 P 2 I ‘ ?

7 . 1 1 ) !

8 - 1 1 - 1 .
}




5% Mate van ontwikkeling van het personeelbeleid

Sl Relatieve kapaciteit van _de_afdeling_personeelszaken

Het aantal personeelfunktionarissen per 100 werknemers geeft de

volgende frekwentieverdeling.

Frekwentieverdeling

bed?ﬁjfsgr%?tte schilingS%;aad totaal
0,3 - 0,5 7 2 2 . ;
0,6 - 1,0 4 8 - 5 iy
1,1 - 1,5 3 9 7 . =
1,6 - 2,0 5 1 . 1 :

Het aantal personeelfunktionarissen naar opleidingsnivo (zonder
speciale opleiding, score 1; opleiding MSA- of HSA-nivo, score 2; op-
leiding op het nivo van sociale akademie, score 3; opleiding op akade-
misch nivo, score 4) per 100 werknemers, ingedeeld naar 3 nivo's van

ontwikkeling, 1: laag, 2: midden, 3: hoog.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad totaal
1 2 1 2
/ 4 7 3 8 11
2 8 9 10 7 17
g 7 4 7 4 H

De bedrijven zijn ingedeeld in drie klassen, te weten:

- het bedrijf maakt geen deel uit van een concern (score 1J);

- het bedrijf maakt deel uit van een concern, maar de afdeling per-
soneelszaken is geheel zelfstandig (score 2J;

- het bedrijf maakt deel uit van een concern en er zijn gemeenschap-

pelijke regelingen op het gebied van personeelszaken (score 3].
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Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad totaal
1 2 1 2
) 4 1 2 3 5
9 8 g 8 3 17
3 7 10 10 7 17

5.

|m

De
A,

4  De_mate_van_ontwikkeling van_het wervings-, selektie-_en_intro-

Wervings-, selektie- en introduktiebeleid
1. Is er een speciale funktionaris?
2. Uitgebreidheid van de selektieprocedure (aantal elementen).

3. Vindt de selektie plaats op basis van funktie-omschrijvingen?

Opleidings-, trainings- en promotiebeleid

1. Is er een speciale funktionaris?

2. Waar vindt de opleiding plaats? ('on the job', 'on the job' en
een aparte afdeling, bedrijfsschool en / of externe opleidingen)

3. Is de opleiding gericht op de te vervullen taak of het verkrijgen
van vakbekwaamheid?

4. Heeft het bedrijf een promotieplanning voor de produktiesektor?

Beoordelingsbeleid
1. Is er een beoordelingsbeleid?
2. Zijn er beocordelingsgesprekken?

3. Is het beocordelingssysteem bekend gemaakt?

totaalscore is uit drie stappen samengesteld, namelijk uit de scores

B en C. Een hoge score betekent een sterk ontwikkeld personeelbeleid.

Frekwentieverdeling

bed{fjfsgriftte schqﬁiﬂgS%;aad totaal
11 t/m 12 5 2 4 3 ’
13 4 2 . 3 ’
14 6 6 5 7 12
15 t/m 16 3 5 4 4 o
17 t/m 20 1 5 4 2 8
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545 Mate_van reglementering

Deze variabele is samengesteld uit de antwoorden van de personeel-

funktionaris op vier vragen.

11 Voor welk deel van de produktiewerkers zijn er funktie-omschrij-
vingen?

2) Voor welk deel van de produktiewerkers zijn er beoordelingsnormen
vastgelegd?

3) Welk deel van de produktiewerkers krijgt schriftelijke werkop-
drachten?

4) In welke mate is de werksituatie, over het geheel genomen, gere-
glementeerd?

Een hoge score betekent een sterke mate van reglementering.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad

1 5 p 5 totaal
4 t/m 8 7 7 7 7 14
9 t/m 10 10 9 10 9 19

11 t/m 12 2 4 3 3 §
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6. Sociale binding met het bedrijf

& P Stabiliteit van werkrelaties

Deze variabele is samengesteld uit de antwoorden van de personeel-
funktionaris op drie vragen.
1) In welke mate moeten produktiewerkers ’'inspringen' bij andere pro-
duktie-afdelingen of werkgroepen?
2) In welke mate maakt de aard van het produktieproces het mogelijk
vaste werkgroepen te formeren?
3) In welke mate is het beleid van de bedrijfsleiding erop gericht
de samenstelling van afdelingen en werkgroepen in het algemeen
zo weinig mogelijk te veranderen?
Een hoge score betekent een grote mate van stabiliteit in de werkrela-

ties.

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad totaal
1 z 1 2
5 t/m 6 8 6 3 g v
- 8 6 6 8 14
8 t/m 9 3 8 2 3 "

6.2 Het percentage werknemers_dat_in_groepsverband_werkt

Frekwentieverdeling

bedrijfsgrootte scholingsgraad

% 1 5 1 > totaal
0« 33 8 14 11 8 19
34 - 66 4 3 2 5 7

67 - 100 7 6 7 B 13
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Het verlooppercentage voor de werknemers in de produktiesektor ge-

durende het tijdvak 1 januari 1974 tot 1 januari 1975 geeft de volgende

verdeling.

Frekwentieverdeling

. bed?ﬁjfsgri;tte schaliﬂgs%;aad totaal
00 - 05 1 4 - 3 ;
06 - 08 4 3 2 - :
09 - 11 e 3 9 4 "
12 - 15 5 4 i 8 ;
16 - 25 3 2 < - :

> 25 2 1 3 k 2
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7. Mogelijkheden tot taak-intrinsieke arbeidssatisfaktie

741 Mate waarin het technische systeem het sociale_systeem_bepaalt

De bedrijven zijn als volgt ingedeeld: produktie van enkele stuks
per week of per maand, score 1; enkele stuks per dag, score 2; serie-
produktie, score 3; massaproduktie, score 4; procesmatige produktie,

score 5.
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Het scholingsnivo bestaat uit drie kategorieé&n. Score 1: onge-
schoold (geen vooropleiding en weinig of geen oefeningl; score 2: ge-
oefend (geen vooropleiding, maar wel een ocefeningsperiode van enkele
maanden); score 3: geschoold (hetzij een vooropleiding, hetzij een voor-
opleiding op een bedrijfsschool met vakdiploma als afsluiting). Via het
percentage produktiewerkers in de drie kategorieé&n is vervolgens het ge-

middeld scholingsnivo bepaald.
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TEres, Mate van taakspecialisatie

De produktieleider heeft voor drie scorten werkzaamheden aangege-
ven in welke mate deze werkzaamheden door specialisten worden verricht.
Score 1: maakt deel uit van de taak van de meeste produktiewerkers;
score 2: wordt door produktiewerkers en specialisten in overleg uitge-
voerd; score 3: wordt uitsluitend door specialisten verricht.

De werkzaamheden zijn: a) stelwerkzaamheden; b) kwaliteitskontrole; en

c¢) onderhoudswerkzaamheden aan machines.
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7.4 Nivo werkoverleg

Het nivo van georganiseerd werkoverleg is bepaald aan de hand van
de vier vragen, voorgelegd aan de produktieleider.
40 Hoe vaak worden deze bijeenkomsten gemiddeld voor de produktie-
afdelingen gehouden? - minder dan 1x per half jaar,
- 1 - 5x per half jaar,
- 1x per maand cf meer.
2] Wie nemen er aan deze bijsenkomsten deel?
- gen afvaardiging per afdeling,
- alle werknemers van een afdeling.
<yl Is er een agenda voor deze bijeenkomsten?
4) Worden er verslagen gemaakt van deze bijeenkomsten?

Een hoge score betekant een hoog nivo van georganiseerd cverleg.
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8. Werkbezwaren

8.1 Fysiek _hinderlijke werkomstandigheden

Voor iedere produktie-afdeling heeft de produktieleider de mate
van hinder aangegeven (score 1 -5) voor 13 faktoren, te weten: tocht,
lage / hoge temperaturen, lage / hoge vochtigheidsgraad, stof, lawaai,
vuil, snelle temperatuurswisselingen, ongevallenrisiko, fysiek zwaar
werk, belastende lichaamshouding, giftige stoffen. Deze beocordelingen
zijn eerst voor iedere faktor afzonderlijk, op grond van het aantal pro-
duktiewerkers per afdeling, gewogen gesommeerd tot een bedrijfsbeocorde-

ling, waarna de scores over de 13 faktoren zijn opgeteld.
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8.2 Het percentage_produktiewerkers in ploegendienst

Het percentage produktiewerkers in enigerlei ploegendienst (2, 3
of 4 ploegen) is berekend ten opzichte van het totaal aantal produktie-

werkers.
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9. Urbanisatiegraad van de vestigingsplaats

Op basis van de CBS-indeling zijn de gemeenten waarin de bedrijven ge-

vestigd zijn, ingedeeld in drie klassen.
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