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VOORl,tíOORD

Het onderzoeksprojekt van het Nederlands lnstituut voor Praeventieve

Geneeskunde / TNO betreffende rfPersoneel beleid en ziekteduurrr werd

geïnitieerd in een adviescommissie van de Sociale Verzekeringsraad
(zie lnleiding). Het uitgangspunt werd gevonden in de belangrijke

aanwijzingen die er bestaan daï de wijze waarop een bedrijf of een

bedrijfsonderdeel rromspringt met zijn personeelrrvan invloed 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 , voorz i tter
Prof. dr. H. Phi I ipsen

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)

!9!9!9_hg1_Nll9, P. van Leeuwen

Prof. dr. R. van der Vl Íst (opgevolgd door Prof. dr.
M.R. van Gi ls en H. Hoolboom, arts).

De uitvoering van het onderzoek was slechfs mogelijk door de medewer-

king van 39 bedrijven. Vrlij zijn aan deze bedrijven veel dank verschul-

digd voor hun bereidheid.

De verschi I lende hulpdiensten binnen het NIPG hebben een belangrijke

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 a I s gewaardeerde

onderzoeksass i stenten .

Dr. M.J. Hartgerink,
direkteur NIPG





INI-EIDING

De kommissie 'Bestudering Ontwikkeling Ziekteverzuim' van de Sociale

Verzekeringsraad pleitte in 1!72, zich baserend op de nota van Philip-
sen en Van Leeuu.len 'Zes voorstellen voor onderzoek en experimenten',

voor een aantal onderzoeken op beperkte schaal.

Het projekt 'Personeelbeleid en Zlekteduur' wordt daarin a1s volgi om-

schreven:

"Uj.t het proefschrift-onderzoek van Philipsen (1969) 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 voorzleni.ngen b1Íjven mensen korter weg

dan in kleine bedrijven met slechte voorzieningen. Dit feit is
onweerlegbaar. hle weten echter weinÍg welke handelingen van be-

drijfsarts, personeelchef enz' nu precies tot duurverkorting

leiden. In ieder geval speelt aandacht voor het individuele ziek-
tegeval een ro1.

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 manipuferen. "

Dit rapport is het verslag van het vergelij kende onderzoek bij 39 be-

drijven naar mogelijke oorzaken van verschillen in ziekteduur die lig-
gen op het gebied van het personeelbeleid.

De inhoud van het rapport is als volgt:

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

tisch kader geplaatst.

In hoofdstuk 2 wordt de probleemstelling opnieuw geformuleerd.

fn hoofdstuk ) wordt enige literatuur besproken op het gebied van beÍn-

vloeding van ziekteverzulm.

Hoofdstuk { bevat de uitwerking van de probleemstelling.

Hoofdstuk I gaat nader in op problemen verbonden aan het kwantifÍceren

van verzu1mgegevens.

In hoofclstuk § wordt de ultvoering van het onderzoek besproken.



De resultaten worden in hoofdstuk J gerapporteerd.

Hoofdstuk B is gewijd aan de samenvatting van de onderzoekresultaten en

de nabeschouwing.



I . PERSONEELT]ELE ID Ei! Z I EKTF.DUUR

De verschillen in opvabtingcn over de meast effektieve t'vijza víln

' tteÍnvloec1ing zijn grotendeels afhani'.eIijk van de lvÍjze

braarop men met het probleem gekonfronteerd utordt' In handboeken over

personeelbeleid waar ziekLelverzuim mEestal ean ondercJsel is van verzuim

in het algemeen, wordt dr: inrJivir1uele benedering vaak centraal gesteld.

In hei ,Handbook of Personnel l'lanagement' (Halsey, 1953) bijvoorbaeld

worden de volgende oorzaken van afwezigheid aangegeven:

- gezondheidsProblennen

- vervoersProblemen

- gebrek aan motivatÍe
Deze visie leidt dan tot drie aanbevolen stappen ter bestrijding Van de

aflezigheid:
1)

2)

TracJrt de hoofdoorzaak van het verzuÍm op te sporen (gezondheids-

problemen, vsrvosr'spi'obiamen, gebi'eL aan inceressel'

Korrigeer zo goed als mogelijk cle oorzaken van het verzuim die

direkt o'F indirekt tot de verantwoordelijkheid van het bedrijf

behoren.

tJerk mat ÍndivÍduele gevallen, start gewoonlijk bii de ergste

overtreders (P. 35tl).

fn ,principles of Personnel lulanagement' [Flippo, 1971) wordt eveneens

cle inclivicJuele benadering geadviseerd op grond van het vermelde gegeven

dat 10 tot 2O>. van de werknemers 70 tot B0? van het totaal aantal ver-

zuimen Voor zijn rekrening neemt, de zogenaamde 'absence-prone' werk-

nemerS

Het onderzoek naar de beïnvloeding van verzuim is - in

tegenstelling tot de geciteercJe handboeken op hei gebied ven personeel-

beleid - minder eenzijOin: georiënteerd. In een literatuuroverzicht

vermelden Chadwick-Jonas è.a. , Í.1973J dat de meeste onderzoeken leiden

tot cJe konklusie dat leidersichap, met narne 'human relations' dus demo-

kratisch leiderschap, de sleutel is tot een adekwate verzuim-beÍnvloe-

ding. De effektiviteit van straffen en belonen is op zijn minst tlÍjfe}-

achtig, vooral wat betreft het verzuimgedrag van diegenen die tot de

',Jerzuimers ' worden gerekend.

De,in handboeken op het gebied van personeelbefei.d gekonstateerde bena-

dering van verzuim hee'Ft Philipsen beschreven aan de hand van het begrip
,front-mentaliteit' Í1974). Dit begrÍp verwijst naar de noodzaak van het

nem3n van macttregelen die op korte termijn effekt hetrben en daarom Ín

vele gevallen indivj.dueel gericht zul1en zijn.

3l



De behoefte aan dit soort maatregelen doet zich uiteraer'd makkelijker
voor bij leidinggevertdan in een arbeidsorganisatie dan bi.j hen die zich
richten op de evaluatie van genomen maatregelen. In dit ve:'band 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'-vsrzuJmer.s of op '1ang'-verzuirners.
fn het algemeen wordt er echter, aLs het gaat om de beïnvloeding van

verzuim, geen verschil gernaakt in het soort verzuim, zoals frekwent
kort of relat.i.ef 1ang, Dit onderscheid wordt weL door Phillpsen (1969)

gemaakt, die in een onderzoek bij B3 middelgrote bedrÍjven de verzuim-
Índices meldingsfrekwentie per man per jaar en !:uï"*tddelde duur van

alle verzulmgevallen hanteert. Hij konkluOeerlfaffi-à beinvloedÍng 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 Omvalg e.n óhtri,ikkèl ing- Vón hé-t -là.ngdurig'.zi.ekïeverzO.im
Wat betreft de omvang van hef langere verzuim, kan worden vastgesteld

dat 707l van alle ziektedagen voor rel<ening komt van de ziektegevallen die

tanger duren dan 14 kalenderdagen. Deze groep ziektegevallen Ís 20% tot
25% van alle ziektegevallen ongeacht hun duur (Philipsen, 1969, pag. 4l

en Aktieprogramma Ziekteverzuim N.l.P.G./T.N.0., gegevens 1e halfjaar 1974).

Over de stijging van het aantal ziektegevallen per duurklasse 2ijn weinig
gegevens beschikbaar" Wel kan een vergel ijking 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 verschi I lend zïjn, maar daar tegenover staat dat zij
van aanzïenlijke grootte zijn, waardoor toch enige waarde aan deze gegevens

mag worden gehecht.

rabel I . §lijgl!9:p9rs9!teg$-vgl-9,e-!re!u9!1i9-ve!-zieEtegevg,Llg!

Z i ekteduur Frekwentie per 100 mannen Stijgingspercentage

'964l 1g7 4t

1 - :3 .dagen

4 '- 7 .dagen

B - 14 dagen

15 - 42 dagen

43 - 365 dagen

29 19

38 12

27 15

16 r7

712

37 ,B

62rB

52rz

36 rB

I 5r0

26

64

90

120

l0B
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2)
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Ont I eend aan Ph i I i psen , 1969, pag i na 40, gegevens over 67 .796 mannen

Ontleend aan Aktieprogramna 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 ín de duurklassen 43 - 365 dagen en

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

Als oorzaken van deze stijging worden vaak gencemd: de verouderïng van de

beroepsbevolking, de uitbouw van het stelsel van sociale zekerheid en de

toename van de medische voorzieningen en mogel ijkheden.

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 geld'f voor ziektegevallen die langer duren dan 14 dagen.

Op grond van gegevens uit de ziekteverzuimregistratie van de Stichting C.C.O.Z.

mag in ieder geval de konklusie worden getrokken dat ongeveer l2'18Í van

de werknemers in het totaal meer dan 4 weken verzuimt.

Dit betekent dat het pral<tisch mogeliS'k moet zi jn door middel van een zorg-

vuldige individuele benaCering inzicht te krijgen in faktoren die hetzij
tot het verzuim zelf hetzij tot uitstel van werkhervatting hebben geleid.

Deze faktoren kunnen I iggen in de werksituatie (fysieke werkomstandigheden,

langduiige over- of onderbelasting, spanningen), in de privé-situatie of in

de relatie met cie medische voorzieningen.

1.2 lhgspeiiseh kader

Bij alle sociaal-wetenschappelijke verklaringen voor verschÍllen

in ziekteverzuim tussen organisaties of delen daarvan, speelt de wljze

waarop organisaties inspelen op de arbeidsmotivatie van de leden een

cruciale ro1.

Verschillen in ziekteverzuim tussen bedrijven, voor zover niet strikt
medÍsch verklaarbaar, worden sterk bepaald door verschillen Ín de aard

van de relatie tussen da leden van de organisatie en de mogelij kheden

binnen organisaties om tegemoet te komen aan de verwachtingen van deze

Ieden.

I
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Het belang van het onderkennen van het arbeidsmotivat:-eprobleem urcrdt

onder andere door Katz & Kahn (1966, p. 337) geÍllustreerd in een opsorn-

ming van binnen organisaties gewensie individuele gedragspatronen. Zij
onderscheiden de volgende gedragingen die noodzakelijk zijn voor de

kontinuïteit Van iedere organisatie:
1) het aangaan van een relatie met de organisatie en de kontinuering

daarvan

(meer specifÍek vanuit de organisatie gezien: rekrutering, laag

verzuim, weÍnig verloop) ;

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 arganisatie gesteld worden);

3l innoverend en spontaan gedrag; gedrag dat uitstijgt boven de eisen

die de organisatie stelt
(meer speeifiek: samenh,erking met kollega's, aktivitej.ten gericht
op de lnstandhouding van het systeem, kreatieve voorstellen ter
verbetering van de organisatie, zeff-ontwikkeling voor toenemende

mate van verantwoordelijkheid, het kreëren van een gunstlg k1i-
maat voor de organisatie buiten de organisatÍe).

0p grond van deze l1jst van gewenst gedrag in organisaties is het be-

grijpelijk dat een van de kernproblemen voor iedere organisatie j-s: het

bepalen van een strategie om de motivatie van de leden

te stimuleren om het gel.renste gedrag te vertonen. De literatuur biadt
vele overzichten van verschillende strategieën. Lawler

onder andere (1973, p. 1SB) baseert zich op Vroom & Oeci die drie typen

onderscheiden. De eerste benadering is de zogenaamde paternalistische

management-opvatting. HierbÍj wordt verondersteld dat warknemers hun

taaK efficlënt uitvoeren naar de mate waarin zÍj met hun werk tevreden

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 prestatieJ. Oe tweede benadering is
die van de 'scj-entific' management-opvatting. lïensen zu11en gemotiveerd

worden naar de mate waarin de belonÍngen gekoppeld zijn aan hun presta-
'ties. De derde en laatste benadering gaat uit van de zinvolheid van het

werk: werknemers zullen zich inzetten voor de organisatie wanneer zij
van maning zijn dat hun taak op zich zinvol is. Deze motivatie-strate-
gieën, een belangrijk element van het koördinatieproces in organisaties,

heÉOen evenwel tekortkomingen. Het zwaarst weegt wel de algemene kri-
tiek dat e1k van deze benaderj-ngen van het arbeidsmotÍvatie vraagstuK

geen rekenlng houdt met Índividuele verschilleri in arbeidsmotivatie.
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BÍj een konsek'rrente toepassing zu11en er altÍ;d werknerners belemme:'d

worden in het veri'.ri.jgen van de door hen gewenste opbrengsten. Lawler

kÍest daarom voor de zogenaamde geÍndividualiseerde manegenrent-opvat-

ting, die inhoudt dat er naast de inverrtarisatie van de veru;achtingen

bij de werknemers en eerl zorgvuldige analyse van de taken in de organi-

satie ook verschiliende sr:orten werksltuaties gekreëard rvorden, t^,aar-

door er voldoende funkties beschikbaar zijn voor t+erk'nemers met ver-

schillende typen arbeidsmotivatie. Als gevolg daai'van kunnen de werk-

nemers zelf behulpzaam ziJn bij het ontrverpen van hun eigen beloni-ngs-

systeem (materieel en immaterieelJ en de vorm van de taak. Een bijzon-

der effektieve manier om te komen tot een aansluiting tussen indlvidu
en organisatj.es is dan ook de werknemer mee te laten denken hoe zijn
funktÍe in de orgarrisatie zou moeten zijn.

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

onderwerp van o;':Cgrzoek geweesi:, Zi.i onderschej.Cen tl"'se t,-l'pel:

1) koördinatie door middel van programmering en siandaardisatie van

aktiviteiten;
n koördinatie door m1ddel van feedback en socialisatie.
Deze indeling loopt niet helemaal pa1a]lel met die van Vroom & Deci, dl-
hoewel er toch enkele aanknopingspunten ziJn. Het eerste type van koör-

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

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

ting die gebaseerd is op cle zinvolheid van het werk.

De overeenkomst van koördinatie cloor middel van feedba.ck en sociallsatie

met de door Lawfer voorgestelde geÍndividualiseerde management-opvat-

ting lijkt echter groter. Koördinatie gebaseerd op feedback en sociali-
satie leidt waarschijnlijk in veel gevallen tot een goede aansluiting

tussen irrdividu en organisatie.

Hage €.o. baseren zich onder andere op l'larch & Simon (1S5BJ die het

begri-p koördinatj.e in de indeling 'co-ordlnation by plan' en 'co-ordi-
natÍon by feedback'defini'éren a1s "de graad waarin er adekwate verbin-

dingen zijn tussen delen van de organisatie, zowel tussen de specifieke

individuele taken a1s grotere onderdelen van de organisatie, zodat de

doeleinden van de organisatie bereikt kunnen worden".

3ok naar andere auteurs wordt verwezen. Thompson (1967) onderscheidt

koördinatie in hetzij een beleid gericht op planning en standaardisatie,

hetzij een bel-eid gericht op voortdurende wederzijdse aanpassing. Blau

B Scott íJ562J onderscheiden koörciinatie 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 aanzÍen ven koördinatie door middel van programmering en standaar-

disering nrei'ken Hage et a1. het volgende op. De aktivÍteiten van ieder
lid van rje organisatle worden bij zo'n beLeid vooraf geprograrnmeerd en

vervolgens gekoppeld aan een systeem van posibieve en negatieve sank-

ties om bijsturing ten opzichte van het gewenste taakgedrag mogelijk te
maken. Een duidelijke blauwdruk van a1le geprogrammserde aktiviteiten
maakt aflvijkingen van hei gewenste gedrag onmiddellijk zichtbaar. Nor-

men zijn niet voor tweeërlei uitleg vatbaar, zodat voor iedereen duide-

lijk is wanneer positieve of negatieve sankties gegeven mceten worden.

lïet betrekking tot het koördineren door middel van feedback vermelden

zij dat dit koördinatiebeleid gebaseerd is op een kontinue terugkoppe-

ling van informatie, zodat er een voortdurende wederzijdse aanpassing

optraedt. Afwijkingen van het gewenste organisatiegedrag worden bÍj
zo'n beleid gedefinÍeerd als informatietekorten of a1s een onvolledige
socialisatie. De oplossing is dan verbetering van de informatiestroom.
Formele sankties worden niet gehanteerd; het gedrag wordt beinvloed
door 'peer pressure' en geïnternaliseerde normen.

Deze visie is ook te vinden bij Katz I Kahn (1S66) die een typologie
voorstelfen van zogenaamde motiverende mechanismen, te weten:

a) '1egaI compli.ance' en Ínstrumentele taaksatisfaktie (de 'simple'
en 'modÍfied mar:hine theory');

bl zelf-oniplooiing en internalisatie van de doeleinden van de orga-
nisaties (samen de '1nterna1 control theory', hoewel er een dui-
delijk verschil in mechanisme Ís).

In de praktijk zu11en organisaties gekenmerkt worden door een kombina-

tie van de motiverende mechanÍsmen feedback en programmering. Beide

zljn echter niet noodzakelÍjk komplementair: een lage graad van pro-
grammering houcit niet vanzelfsprekend een hoge graad van terugkoppeling
van informatie in. Problemen in het funktioneren van organÍsatÍes zou-

den dan namelijk niet kunnen voorkomen a1s deze mechanismen elkaar
steeds zouden aanvullen,
Katz & Kahn merken ten aanzien van de relatÍe tussen programmering /
standaardisatie en terugkoppeling van informatÍe het volgende op.

Het kreëren van nieuwe gespecialÍseerde roLlen is een algemeen geaksep-

teerde oplossing in organisaties om tekortkomingen in het funktioneren
van organisaties op te hef-Fen. Een institutioneel tekort wordt dan op-
geheven door institutionalÍsering van de ontbrekende aktiviteiten. Zij
citeren hierbij F.H. Allport díe deze praktijk, indien konsekwent cloor-
gevoerd, ziet a1s een gevaarlijke en zelf-destructieve kracht, Zij
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stellen daarom dat bewuste terugkoppeling vsn informatie r:nder bepeelde

omsta:rdigheden een betere oplossing is dan een steeds verdergaande pro-

grami';rering van koördinerende aktiviteiten. De relevantie hiervan voor

de beÍnvloeding van verzuim is duidelijk: het is de keuze tussen het

kreiiren van nieuwe gespecialiseerde ro11en gericht op het symprtoom ver'-

zuim of de terugkoppeling van informatie tussen de leden van een orga-

nisatie die betrekkÍng heeFt op mogelijke oorzaken van het verzuim.

_.:i De relatig.tussen j;ypen van koördina-tie en ziekt.everzui.m

De verschillende typen van koördinatie die in organisaties ge-

bruikt worden om het gewenste gedrag bij de leden van de organisatie te
bereiken, hebben uiteraard elk kosten en baten. Het vargroten van de

kans op voorspelbaar gedrag zal- vaak tegenstrijdig zijn met de behoefte

aan innoverend en kreatief gedrag. Het beperken van ziekteverzuim en

verlocp betekent nog geen hoge produktiviteii of kwaliteit, Katz & Kahn

hebben de vcrschillencje kosten en baien, behorenCe bÍj hun incieiing,
verder uitgewerkt. Teneinde ziekteverzuim niet a1s een te geÍso-

leerd verschijnsel te z,ien Ís het gewenst, althans in de hiervoor be-

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

sekwentj-es van elke strategie in te gaan.

De ,simple' en 'modified machine theory', ver'gelijkbaar met de door

Hage et al. onderscheiden 'koördinatÍe 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 'koördina-

tie door middel van feedback en socialisatie'zljn de konsekwenties een

hogere produktÍviteit, zoweT kwantitatief als kwalitatief, een beper-

king van het verloop, stimulerencle Ínvloed op het doen van kreatieve

voorst,ellen en een duidelijke beperking van het verzuim.
gnderzoek waarin deze voorspellingen aLs zodanig zijn onderzocht, is
nÍet bekend, evenmin onderzoek waarin a11een verzuim a1s konsekwentie

van esn bepaald type koördinatie is gekozen. Veelal heeft het onderzoek

met betrekking tot verzuim zich gericht op een of meer aspekten van een

bepaald type koördinatiebeleid. Als voorbeelden kunnen de volgende onder-

zoeken worden genoemd. Zo vonden Argyle, Gardner & Cioffi
(1S5Bl dat demokratisch leiderschap gerelateerd h/as aan een laag ver-
zuimcijfer. ïn een aantal onderzoekingen is de grootte van de werkgroep

onderzocht in relatie tot ziekteverzuim. Hewitt & Parfit (1953) konsta-

teerden in eeh onderzoek bij vrouwelijke werknemers een grote mate van

samenheng met de afwezÍgheid: hoe groter de groep, hoe hoger het afwe-
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zigheÍdsnlvo. Tot nu toe Ís er echter nog geen onderzoek verricht naar

het mechanisme dat hler verondersteld wordt, zodat naar de werkelíjk
oorzakellJke faktoren sleclrts gegist kan worden. De ver.schillende onder-
zoeken waarl.n de relatie is onderzoeht tussen ziekteverzuim en een of
meer organlsatiekenmerken die gezien kunnen worden als behorende biJ
een bepaald type koördlnatie, zul1en blj de uitwerking van de probleam-

stel1lhg behandeld worden.

I

I
t
ï.
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DE PROBLEEiISTEI.L]NG

Het onde:.zoek op het gebied van ziekteverzuÍnr heeft zich bÍjna

uitsluitend gericht op de oorzaKen van verschillen tussen werknemers of

tussen bedrijven. In veel n:ndere mate is het onderzoek gericht geweest

op de effekten van pogingen het verzuim te beinvLoeden. Het verklarende

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

aJ persoonskenmerken;

bl werksituatie en bedrijfskenmerken;

c) kenmerken van de sociale kontext.

Voorbeelden van onderzochte persoonskenmerken zijn: leeftijd, geslacht,

burgerlijke staat en aantal gezinsleden, scholingsnivo, r:eigÏng tot klagen.

A]s kenmerken van de werksituatie in relatie tot ziekteverzuÍm zijn on-

Cerzocht: l.Jerkomstandigheden, taakÍnhoud, werktijden, beloningen, lei-

derschap, grootte van de groep en van het bedrijf. Van de laatste groep

variabelen zijn a1s voorbeeld te noemen: mate van werkloosheid, Verloop,

ongevallen, doorbetalingsvoorwaarden. Voor zover de resultaten van deze

onderzoeken van belang zijn voor dit onderzoeK, zuIlen deze ín dÍt rap-

port aan de orde komen.

Chaclwick-Jones, Brown & Nicholson (1S73) besteden in hun literatuurbe-

spr.eking van empirisch ondarzoek op het gebied van verzuim maar enkele

alinea'S aan 'organizational control of absence'. Íïaar in de weinige

woorden die zij daaraan wijden, wordt we1 duÍdelijk dat zij twee wegen

onderscheiden am het verzuim te beÍnvloeden;

a) direkte i:einvloeding van het verzuim door de aktiviteiten te rlch-

ten op cegenen die verzuimen; en

b) verandering van de we:'ksi-tuatie'

De samenhang tussen deze twee mogelijkheden komt daarbij nadrukkelijk

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

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

productive behaviour the reduciion of absenteeism should not be

regarded as e panacae fc,r all industrial problems"'

Deze samenhang zou echter volgens Philipsen eerder van toepassing zijn

op de frekwen;ie van de verzuÍmen dan op de lengte daarvan. Hii konklu-

deari narnelijk in zljn proefschrift (1963J en een latere publikatle

L1S7ZJ clat "lange ziekteCureir worden aangetroffen bij esn slechte bege-

leiding van (vaak Iangdurig) zieKen; hÍertoe geven aanleiding faktoren
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zoaLs een weinig ontwikkeld personeelbeleid, routinei:ratige verzekerings-

deskundige begeleiding en organisaiieproblemen ln 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 begeleidlng van zieke werknemers die tot lange

ziekteduren 1eiden". Volgens Philipsen speelt de werksituatie in de

duur van een ziektegeval een te verwaarlozen ro1.

Een aantal argumenten voor de veronderstelling dat ook hier de invloed

van de werksituati-e verwacht mag worden, is evenlvel aan te voeren,

1. Volgens Philipsen (1969, p. 41) bestaat er bij a1le zÍektegeval-
Len met een duur langer dan 14 dagen weÍníg of geen vrijheid bij aan-

vang (de ziekmeldingJ, maar wel ten aanzien van de einddatum (herstel-

melding). Het is niet duidelijk waarom niet verr,.racht kan worden dat,

wanneer er problemen in cje werksj-tuatÍe zijn, deze niet ook een roi
zouden spelen 1n de beslissing om zieh hersteld te melden. DaarbÍj

dient niet vergeten te worden dat een beslissing om zich ziek te melden

bijna altijC een beslissing is waarbij bepaalde barrières rnoeten worden

overwonnen. De beslissing om weer aan het werk te gaan kan dan ook niet
1os gezien worden van de werksituatie. Uitstel van de beslíssing tot
werkhervatting zou Ín die gevallen zelfs makkelijker kunnen zijn dan de

beslissing om enkele dagen te verzui.men.

2. Begeleiding van langdurig zieken vanuit de bedrijven rÍcht zich

op het kontinueren van de relatie tussen de zieke en het bedrijf. Bege-

leiding kan van invloed zijn op de lengte van J.angdurige verzuimgeval-

Len, maar de relatie met het bedrijf vóór de ziekte zal vèelal bepalend

zijn voor de mate van akseptatie van de begeleiding. Belangstelling
tijcJens 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 hraarop ziekteverzuim

veelal wordt gekwantifÍceerd. Het onderscheid in de verzuimfrekwentie

per 'l 000 mannen,/ vrouwen en de gemiddelde verzuimduur van a1le gevallen

in een bepaalde perlode (zoals bijvoorbee.ld 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

zi.ektegeval.

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 beslls-

slngsvrijheld bij het begin van het ziektegeval, terwiJl de beslissings-

vriJhetd aan het eind van deze ziektegevallen relatief klein is' Anders

is dit, zoals hiervoor reeds is opgemerkt, blJ de ziektegevallen dle

langer duren dan 14 dagen. Deze worden gekenmerkt door een relatief

klelne beslissingsvrijheid bij het begin en een tameliJk grote vrÍjheld

aan het eind.

talanneer de werksituatie aanleidi.ng geeft tot een hoge frekwentÍe van

korte verzuimgeValLen, ÍÍlë8 ook worden aangenomen dat a1s gevolg van

de beslissingsvriJheid aan het elnd van de langere ziektegevallen ook

de beslisslng tot werkhervatting zal worden uitgesteld. Met andere woor-

den: frekwent kort Verzulm dat ziJn oorzaak vindt in de werksituatie

zal samengaan met een verlenging van de Langere verzuimen

De index gemiddelde verzuimduur is dan nz'oblematisch wanneer het gaat

om het aantonen van duurverlengende faktoren: een relatieve duurverlen-

gÍng van lange zlektegevallen zal deels genive1Leerd worden door de re-

latieve verhoging van de korte zlektegevallen. Het is dan ook noodzake-

lijlt de duur van ziektegevallen steeds |n verhouding tot de frekwentie

te bekiJken. Hlerop za1 in hoofdstuk 6 worden teruggekomen.

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

derzoek ooli kenmarken van de r,;ei'ksltuatie betrokken zulLen moeten wor-

den.
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3. BEÏNVLoEDTNG vAN vERZUrll

De kennis over effekten van pogingen om het verzuim in organisa-

ties te beÍnvloeden is vr.rornamelijk gebaseerd op onderzoeken, waarbij

de frekr,ventie van het verzuim per organisatie als te beinvioeden ken-

merk is gekozen. In enkele onderzoeken is ook aandacht bs:steed aan het

aantal verzuimde dagen (in relatie tot het aantal werkdagen), het zo-

genaamde zi.ektepercentage. 0nderzoeken naar het effekt van beÍnvloeding

van de duur van de verzuimen zijn niet bekend, Toch is het om een aan-

ta1 redenen van belang cle kennis op dit gebied samen te vatten, Al-ler-

eerst omdat een relatÍe tussen de beÍnvloeding van'kort'Verzuim, dat

gi1 zeggen het verzuim waardoor de totala frekwentie van a1le verzuimen

het meest beinvloed wordt, en de beinvloedÍng van lang verzuim waar-

schijnlijk geacht moet worden. Vervolgens omdat, voor zaver de beÍnvloe-

dingspogingen gericht zijn op personen die verzuirnen, er konklusles aan

verbonden kunnen worden die van betekenis zijn voor de beÍnvloeding van

het 'langere' verzuim.

Het onderzoek naar de effekten van beÍnvloeding van verzuim in organi-

saties kan verdeeld worden in drie kategorieën:

1. direkte beÍnvfoeding van het verzuimgedrag door een gestandaardi-

seerd systeem van posÍtÍeve en negatieve sancties;

2. begeleiding van zieken, clus zonder een systeem van sancties;

3. begeleiding in de werksituabie.

Direkte beÍnvloedi van het verzui edras door middel van

sancties

Hoewel het aantal onderzoeken in deze kategorÍe vrij gering is,

geven zij toch aanleiding tot enkele belangrÍjke konklusies.

fn een onderzoek bij 257 studenten onderzochten Baunt & Youngblood í.1975)

het effekt van aanwezigheidsregistratie gekoppeld aan de eindbeoordeling

van het betreffende studie-onderdeel in vergelijking met een laissez-

faire strategie. 7íi konstateerden dat in de eerste kondÍtie afwezÍg-

heid veel minder voorkwam cjan in de tweede konditie, maar dat bovendien

het prestatienivo in de eerste konditÍe ook hoger ulas, Bovendien resul-

teerde de eerste aanpah niet 1n 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 geganeralÍseerd naar de
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sltu=:ie in bedrijven. Een interessante suggestie van Ceze auteurs is

dat, gsgeven het feit dat de door hen gehanteer-de beinvloedingsstrate-

gie ,1ega1 compliance'ontLeend is aan de indeling van rrotiverende stra-

tegieën van Katz- & Kahn, ook andere beinvloedingsstrategieën op hun ef-

feiitlviteit onderzocht zouCen moeten worden. Het lijkt noodzakelijk om

de kcnplexe e'Ffekten var| motiverenCe krachten cJie ]eiden tot effektieva

beÍnr",loeding, te ontrafelen.

Een reer op de bedrijfssi.tuatie gericht experiment is dat beschreven

door Padalino & Gamboa (1574), A1s uitgangspunt kozen zij de hypothese

dat principes, ontleencl aan theorieEin over gedragsnrodifikatie, kunnen

worden gebruikt in een industrië1e organisatie om afwezigheld te redu-

ceren. Van belang is hier verder dat Pedalino & Gamboa verzuim opvatten

als door individuele faktoren beÍnvloed gedrag. Zij richten zich op de

',marg,inaI brcrker, defÍned as an indivicluaL lvho tras feiled to oemonstrate

consistent work attendance andlor has FaÍled to organizationally de-

fÍneC standards of aclequate perforrflance acquisition of behavior

via shapÍng, and nraintenance of acquÍred behavior via schedules of re-

infcroement are the key tools for improving attendance and performance

on t;e part of the marginal worker". Dit onderzoek toonde aan dat het

belonen van aan\^/ezigheicl (v-la een soort lotlngssysteem onder degenen

die een hele *reek op tijd aanwez:-g zíjn gelveestJ een duidelijk effeki

tewe=gbracht op de verzuimfrekwentie van de werknemers Ín vergelijking

tot afdelingen die a1s kontrolegroep dienden. 0ver de duurzaamheid van

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

Naas-- cJit experÍment, waarbij gedragsmoclifikatÍe-princi-pes als uitgangs-

punt genomen werden, is ooK de vermelding van een ander experiment hier

van belang, omdat de nadruk op par'uicipatie van de werknemers ir-r de be-

lnvloeding van het verzuim centraal stond. Lawl-er & Hackman (1963) ex-

peririenteerden met drie autonome werkgroepen, die onafhankelijk elgen

belcningssystemen ontwierpen voor'gcede' aanulezigheid. Deze systemen

werCen vervolgens door de bedrijfsleiding toegepast op andere werkgroe-

pan. In vergelijking tot kontrolegroepen bleek er wel een signifikante

sti.jging in aanwezigheid, echter al.leen Ín de groepen die hun eigen

sysi:men hadden opgestr:1cI. In een vervolgonderzoek een jaar later
(scheflen, Lawler & Hackman, 1971 I - het beloningssysteem was inmiddels

j.rr t,.r=e van de cJrie groepen buiten werklng gesteld - bleek dat het aan-

wezigheiclsnÍvo 1n deze twee groepen was gedaald tot het nivo van het
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begl.n van het experiment, terwijl
groep hoog was gebleven. Kennelijk
leiding om een door de werknemers

siop ie zetten de norm van 'goede

hei aanwezÍgheidsniryo in de derde

neeft de beslissing van de bedrijfs-
opgesteld en geaksepteerd systeem

aanwezigheid' aangetast.

Deze twee onderzoeken pleiten sterk voor participatÍe 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 (19641 ver'onderstelt dai door particÍpatÍe de kwalÍteit van

de beslissing verbeterd wordt.
Lawler & Hackman achten dit op gronC van hun onderzoek onr/,raarschijnlijk.
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 b1eek onder meer uit het wantrouwen

bij de groepen waaraan het beloningssysteem werd opgelegd: "nög een

poglng van de bedrijfsleiding om ons uit te buiten"

l-liervoor is al gewezen op de neven-effekten van beinvloedingspogingen.
In hei kader van dit onderzoek is met name de relatle tussen het fre-
kwentie-aspekt en het duur-aspekt van verzuim interessant, Een van de

weinlge onderzoeken waar dit duidelrjk aan de or.de komt is dat van

Nichol"son (19761. Het onderzoek was ontworpen om de hypothese te onder-

zoeKen dat een plotselinge 'verharding' van het sanctiesysteem mi.nder

effek; heeft op het nivo van het verzuim dan op de vorm van het verzuim,
Deze var,nrachting was ontleend aan Gouldner's model van industriële buro-

kratie en zijn beschrijving van de effekten van de toepassing van onper-

soonlijke systemen van regels ter verkrijging van het binnen de organi-
satle gewenste gedrag. Het sanctiesysteem bestond uit drie stappen in
perj.odan van 15 maanden:

I I na 5 verzuimen een mondelinge waarschuwÍng;

2) na 5 nieuwe verzuimen een schriftelijke waarschuwing; en

3) na nog eens 5 verzuimen ontslag.
0p grond van r deze procedure werden acht rverknemers van de 330 in het

experiment betrokken werknemers ontslagen. De samenhang tussen frekwen-

tie en duur van het verzuirn bleek duidelijk uit de resultaten. De fre-
kweirtÍe van het zeer korte verzuim (1-2 dagenJ verminderde met 552, de

frekwE:ntie van de verzuimen van 3-5, 6-10, 11-15 en 16 dagen en langer
nam ioe. De totale verzuirnfrekwentie claalde met 34%. Het aantal verzuim-

dagen nam daarentegen toe met 5?. Daze resultaten lijk=n erop te duiden
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dat werknemers ieder systeem altijd zouden kunnen 'ontduiken'. Nichol-
son bestrijdt dit door te verutijzen naar Taylor (1916SJ, die het effekt
beschrijft van een zelf-verantwoordingssysteem voor korte verzuimen in
een peirochemische Índustrj.e. Het effekt in dat onderzoek bleek tegen-

gesteld aan dat waarover Niclrolson rapporteert. Er bleek wefiswaar een

scherpe stijging van het aantal korte verzuimen, maar ean daling van de

iets langere. Het totaal aantal verzuimde dagen daalde daardoor met 15%.

Nicholson konkludeert op grond van deze onderzoeken dat er reden is
ernstig te twijfelen aan het nut van medÍsche kontrole als belangrijk-
ste faktor in de beÍrrvloeding van verzuim, evenals Kearns t19731, een

praktÍzerend bedrijfsarts, die ook van mening Ís dat medische kontrole
van kort verzuim nauwelijks van invloed is op het nivo van de verzuimen.

Samenvattend kan worden gekonkludeerd:

1. Beloningssystemen voor 'gciede aanwezi-gheid' hebben een beperkte

invloed. Het terugdringen van de frekwentie van de korte verzui-
men gaat waarschijnlijk samen met een relatj.eve stijging van de

langere verzuimduren. Alhoewel de totale storing Ín 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. VerzuimbeÍnvloedingsprogramma's die niet in samenwerking met de

betrokken werknemers worden opgezet hebben een negatief effekt
door het ontbreken van noodzakelijke achtergrondinformatie.

: ,? Beg.ele.iding -v-an z.ie.ken

DÍjkstra (1574J konstateerde in een orrderzoek bij 56 sociale werk-

plaatsen dat in bedrijven met relatief veel interne ziektekontakten,

dat wi] zeggen de kontakten tussen werkmeester, personeelfunktionaris,

bedrijfsarts en direkteur onderling over zieke werknemers, verhoudings-
gewijs weinig ziekmeldingen werden gekonstateerd. Een verhoudingsgeurijs

korte ziekteduur en een laag ziektepercentage werden aangetroffen in be-

drijven waarin direkteur, personeelfunktionaris en bedrijfsarts rela-
tief veel kontakten opnemen met het huiselijk milleu van de zieke werk-

nemer. Ten aanzien van extei'ne ziektekontakten met deskundigen a1s spe-

cia1j.st, huisarts, maatschappelijk werker buiten het bedrijf, werd een

relatief hoog aantal ziekmeldingen en zlektepercentage en een zeer 1an-

ge ziekteduur gevonden. Hij konkludeert dat een aktieve op de persoon
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aandacht voor de zieke t'ierknemer leidt tot

een korte verzuimdtlur.

7.1 Be.geleicling- iI de urer5.situa.tie

De effektiviteit van preventieve aktivi.teiten, dai r^ril zeggen ín

voorkómen van problemen of probleemsituaties die tot r-riting kunnen ko-

men in onder andere ziekteverzuim, is onrjerzocht door Ross' Potulils I

tJinslow (1S63l bii een groep van',|17 werknemers die vergaleken u;erden

met een kontrolegroep. Het begeleidingssysteem bestond uit een k"linisch

psychiater en een psychiatrisch maatschappelijk werker. Dit team werd

echter in de loop van het experiment uitgebreid rnet andere konsultatie-

gevers. Veranderingen in ziekteverzuim werden n|et gevonden' Het aantal

ongevallen bleek we1 een neiging tot daling te verionen ' Wel bleek het

effekt groier voor die grcepen werknemer's die nle'u op b:sls Van '''ool'af

opgestelde screeningskriteria werden samengesteld, maar in samenwerking

met bedrijfsartsen en personeelfunktionarissen werden geselekteerd' De

kosten van de screenings-, diagnostische en advj-serende aktiviteiten

bedroegen echter een veelvoud van de bespar'Íngen aan ziekteverzuim voor

hat bedrijf. Deze konklusies zouden erop kunnen wijzen dat de werKsitua-

tie als geheel (dus ook de technisch-organi-satorische kantJ in de ver-

anderingen betrokken moet worden. Individuele psychische begeleiding,

ook a1 is deze professioneel georganiseerd, b1Íift welnlg effekti'ef,

althans op de manier waarop het hier gebeurde'
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4 . UTTWERKiNG VAN DE PROBLEEMSTELLING

Irr dlt hoofdstuk zullen de bedrljfskenmerken besproken urorden dÍe

ver.schillen 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;
2. kenmerken van de werksltuatie.

4 .1 Beinvloeding .va.n, de v_erfuimdugr

Philipsen t1S69) noemt als doelstellingen voor een effektief op

de duur van de verzuimen gericht beleid een drietal punten:

aJ beinvloeding van de medische gebeurtenissen met betrekking tot de

he rste lme 1d ing;
bl beÍnvloeding van het ziektegedrag van de individuele werknemer

met een ernstige aandoening;

cJ lnperking van de afwezigheidsgelegenheid, die echter niet tege-

lijk door een politioneel karakter de objektieve afwezigheidsnood-

zaak vergroot.
Ten aanzien van deze doelstellingen zouden de volgende procedures ge-

volgd kunnen worden (P. 801:

ad a: Het regelmatig kontakt onderhouden door bedrijfsfunktionarissen,
in het bijzonder de bedrijfsarts, met de behandelend geneesheer,

waarbij rnen de mogelijke datum van werkhervatting bespreekt en

aandacht schenkt aan voorlopige tewerkstelling voor bijvoorbeeld

halve dagen in een aangepaste funktie.

Regelmatig overleg, biivoorbeeld in een speciale kommissie, tus-

sen pBrsoneeLchef, bedrijfsarts en een vertegenwoordiger van de

bedrijfsleiding over de mogelijkheid van plaatslng.

ad b: Het aktief en gericht kontakt houden met de patient, om nadruk te

leggen op mogelijkheden van werkhervatting en hem te helpen zijn
weg te vinden in de gezondheidszorg.

ad c: Bij de kontrole van de minder ernstige aandoeningen zoeken naar

ootimale 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 ls het hoofdkenmerk van een effektief be-

leid gericht op de ziekteduur, aldus PhilÍpsen. Hij onderscheidt op dit
punt twee polen die hij naar analogi-e van de indeling van lÏcGregor (1960)

personeelbeleid x en personeelbeleld 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. Zii dienen daarom te

worden overtuigd, beloond, gestraft, gekontroleerd - hun aktiviteiten
moeten geleid worden (McGregor). Aan personeelbeleid y ligt een andere

mensvisie ten grondslag. íÏensen ziJn niet Van nature passief en terug-

houdend ten aanzlen van de elsen d1e de organisatle ste1t. Zii ztJn zo

geworden op grond Van hun ervaringen 1n organisatÍes. Motivatle, de mo-

geliJkheld tot ontw1kke1lng, de kapaclteit voor het dragen van verant-

woordellJkheid, de bereidheid het elgen gedrag te rlchten overeenkom-

stlg de doelstellingen van de organlsatie zljn in aIle mensen aanwezig.

De verantwoordelijkheid van de bedriJfsleiding bestaat uit het kreëren

van voorwaarden waardoor msnsen hun mogeliJkheden herkennen en kunnen

ontwikkelen. Het eerste type personeelbeleid wordt vaak omschreven als
,management by control', het laatste type a1s 'management by objectives'.

Een effektief verzuimbeleid kan daarom niet 1os gezien worden van de

houdÍng ten aanzien van de motivatie bij de - zleke - 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 bedriif we1 of niet beschikt over ad-

ekwate bedrijfsgeneeskundíge zotg, biivoorbeeld 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 a1 een

medische keuring bij de selektie verondersteLt waardoor bepaalde risiko-

faKtoren van tevoren vastgesteld en maatregelen genomen kunnen worden.

Gezondheidsproblemen alsook begeleiding bij zlekte 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. [,rJanneer 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 aI van-

af de eerste ziektedag het bedrijf zelf een speciale relatie met de

zieke werknemer gaat ontwikkelen. De wijze waarop deze relatie zal ont-
wlkkelen zal mede bepalen in hoeverre de zieke werknemer nufp Oij Oe

werkhervatting za1 aanvaarden.

De mate waarj.n binnen een bedrijf aandacht besteed wordt aan duurverkor-
ting za1 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 perlode waarin sprake is van onderbezetting in de produktie-
sektor lang verzuim als zeer storend voor een goede voortgang van het

produktieproces za1 worden gezien. Het financie'Le 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 zle-
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,
opleidlng, beoordeling 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 nlet effektief zijn wanneer

een gemeenschappelijke noemer voor het gehele personeelbeleid ontbreekt.

Het voorgaande leidt tot het formuleren van vier vernrachtingen;

1. Naarmate het verzuimbeleid beter ontwikkeld j.s zal duurverkorting

vaker optreden.

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

als aansLuiting bij een gemeenschappeliJke bedrijfsgeneeskundige



-21

dienst en uitvoering van kontrole in het kader van de ziektewet

door het bedrijf, zàl duurverkorting vaker optreden.

3. Naarmate lang verzuim nadeliger is voor het bedrijf zal duurver-

korting vaker optreden.

4. Naarmate het personeelbeleid in zijn geheel beter ontwikkeld is
za1 duurverkorting vaker optreden.

4 . 1 .1 9e-ne!c-vc!-9!!wrIbclrle-ve!-b9!-vqrz-u]EEelelq

Hierbij hehoren de volgende indlkatoren:

1. de aanwezigheid van een regelmatig gemeenschappelijk intern over-

leg tussen personeelszaken, bedrijfsleiding en (eventueelJ be-

drijfsarts over problemen op het gebied van ziekteverzuim;

2. de mate van interne aktivlteiten van de afdeling personeelszaken

op het gebied van verzuim (kontakten met produktiewerkers, be-

drijfsleiding en afdellngschefs) ;

3. de mate van externe aktÍviteiten van de afdeling personeelszaken

op het gebied van verzuim (kontakten met de verzekeringsdeskundi-

ge en de behandelend arts van zieke werknemers);

4. de mate van interne aktiviteiten van de bedrijfsleiding op het ge-

bied van verzuim (kontakten ovsr 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);
5. de kombinatie van 2 en 4i

6. de mate van interne aktÍviteiten van de bedrijfsarts op het ge-

bied van verzuim (kontakten met zieke werknemers, de afdeling per-

soneefszaken, bedrijfsleiding, afdelingschefs en produktiewerkers

naar aanleidlng van hun verzuim);

7. de mate van externe aktiviteiten van de bedrijfsarts op het ge-

bied van verzuim (kontakten met verzekeringsdeskundlge en behande-

Iend geneesheerJ;

8. opvattingen over 'de werkende mens' (Schouten, 1974):

a) van de personeelfunktionaris,
bl van de Produktieleider;

S. opvattingen over de organisatie van de arbeid (schouten, 1974)z

a) van de personeelfunktionaris,

bl van de bedrijfsleider.
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4 . 1 .2 ttsÉre g! -erecllee!errsebe- rsgsltleel -11-!e! -!eÉrii f
Hieronder wordt in dit onderzoek verstaan:

1. aansluiting biJ een gemeenschappeliJke bedrijfsgeneeskundige

4 .t.z

dienst;
door het bedrijf uitgevoerde kontrole in het kader van de ziekte-

wet.

Uc! e -we crlr- I ere -verz-utE- !ed el ie - 1: -v99 r- b9! -Qe-drii t
De volgende indikatoren zijn hierblJ opgenomen:

storing 1n de produktie door een langdurig verzuim;

onderbezetting in de produktie;

verzekeringsvorm in het kader van de ziektewet.

tle! c - ve r - e!lwr b b e I I ns - ve ! - !9 ! - Pe rE eE ee lE e I I -1É

De indikatoren ziJn de volgende:

relatieve kapaciteit van de afdeling personeelszaken;

relatieve kapaeiteit en relatief opleidingsnivo van de afdeling

personeelszaken;

ondersteunj-ng door concern op het gebied van personeelbeleid;

ontwikkeling van het wervlngs-, selektie-, opleÍdings- en beoor-

delingsbeleid;
mate van reglementering van de werksituatle.

Werksituatie en verzuimduur

4 .1.4

1.

2.

3.

1.

2.

3.

4.

tr

4,2

0ver de relatie tussen kenmerken van de werksituatÍe en de duur

van ziektegevallen 1s weinig bekend. Alleen het onderzoek van Dijkstra

í.1574J toont aan dat er een - weliswaar vriJ zwakke - relatie bestaat

t.ussen het vóórkomen van stablele werkgroeprelaties, sociaal lelder-
schap en de gemiddelde duur van ziektegevallen. De betekenis van dit re-

sultaat wordt echter beperkt door het feit dat Ín 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 organisatles twijfelachtlg is.

0p basis van de argumentatie in hoofdstuk 3 hebben wiJ evenwel de ver-

wachting uitgesproken dat kenmerken van de werksituatie 1n 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 (1S6S).

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

tie zullen bepalen:

1. de kans op stabiele werkverhoudingen;

2. de kans op taak-intrinsieke arbeidssatisfaktie;
? de kans op werkbezwaren;

4. de kans op socÍa1e bÍnding.

Van de drie indikatoren voor stabÍele werkverhoudingen - technologische

gebondenheid, geringe arbeidsintenslteit en 'rust' van het produktie-
proces - blijkt echter alleen de eerste, de routÍnisering van het ar-
beidsproces een samenhang met het aantal ziekmeldingen te vertonen.

lYede 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-
tei-t van de werkverhoudingen a1s onderdeel van de kans op socj.ale bin-
ding worden opgenomen. Dit leidt tot drie groepen faktoren:
1, de kans op sociale binding;
2.
?

de kans op taak-intrinsieke arbeldssatisfaktie;
de kans op werkbezwaren.

taJat 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 organi.satie met de ontdekking van de in-
formele werkgroep door Elton lvlayo (1933) afdoende is aangetoond.

0nderzoek naar de relaties tussen de grootte van de werkgroep en gedrag

dat a1s 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 & Su1livan,

1951 t Baumgartel & Sobol, 1959; Hewitt & ParfÍt, 1953; Metzner & l'lann,

'1953; Revans, '1S581. 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

nemer aanwezige behoefte

worden gesproken van een bij iedere werk-

bevredigende werkrelaties dlent toch ook

kan

aan
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rekening gehouden te worden met verschillen tussen individuen in de

mate waarin persoonlijke werkrelaties op priis worden gesteld. fn hoe-

verre dit echter mede een reaktie is op verkregen ervaring is echter

onbekend.

De volgende bedriJfskenmerken zullen daarom opgenomen worden als indl-
kator voor de kans op sociale binding:
1. een grote mate van stabiliteit van werkrelaties;
2. het werken in groepsverband; en

3. een gering verloop.

De relatie tussen arbeidssatisfaktie en verzuim en / of verloop 1s 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 1n feite komplexe

relatie. Hulin & Blood (1S68) wezen erop dat er grote verschi.llen in
arbeidsmotivatie bestaan, hetgeen het ontbreken van verbanden tussen

taakroutinisering en verloop zou kunnen verklaren Izie bijv. Kilbridge,
13611. Toch konkluderen Porter & Steers 1.1973) op grond van hun litera-
tuuroverzicht dat het onderzoek we1 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 routinematÍge werkzaamheden nauwelijks tot rela-
tleve duurverkorting van ziektegevallen zu11en bijdragen en wellicht
zelfs duurverlengend zu11en kunnen werken. h/erkzaamheden die afwisse-

lend zijn, meer zelfstandigheid en verantwoordeliJkheid verelsen, geven

in een periode van langdurige ziekte meer aanleiding om het tijdstip
van de werkhervatting te vervroegen.

De belangrijke rol van individueLe verschlllen in behoefte aan taken

die afwlsselend 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 nlvo de aanwezigheid van duurverlengende bedrijfskenmerken worden

aangetoond. Er zal dan echter we1 rekening gehouden dienen te worden met

versluierde resultaten. l,rJanneer, volgens Hulin & Blood en ook volgens

Hackman & Lawler f,1971), alleen werknemers met sterke 'hlgher order

needs' meer verzuimen bij routinematige taken dan werknemers die deze

behoefte in minder sterke mate bezitten, zal het verschil tussen we1 of
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niet routlnematige taken met betrekking tot het verzulm slechts een

tendens kunnen ziJn. Deze beperklng za1 bij de interpretatie van de re-
sultaten betrokken moeten worden.

Bedrijfskenmerken dle de mogelijkheden tot taak-intrinsieke arbeidssa-

tisfaktie kunnen indieeren zijn: de mate waarin de technologie het so-

ciale systeem bepaalt, het gemiddeld opleidingsnivo van de produktie-

werkers, de mate ven taakverdeling en de mate van ontwikkeling van werk-

overleg.

De kans op werkbezwaren za1 evenals in het onderzoek van Phllipsen wor-

den geindiceerd door het percentage werknemers dat 1n ploegendienst

werkt en de mate waarin er sprake is van fysiek hinderliJke werkomstan-

digheden.

Resumerend zijn de verwachtingen met betrekking tot de relatle tussen

de kenmerken van de werksituatie en het optreden van duurverkorting:

1. naarmate er meer mogelijkheden tot sociale bÍnding zijn zal duur-

verkorting vaker optreden;

2. naarmate er meer mogelijkheden tot taak*Íntrinsieke arbeidssatis-
faktie is zal duurverkortlng vaker optreden;

3. naarmate er minder werkbezwaren ziJn zal duurverkorting vaker op-

treden.

4 .2.t Iqeelri[beÉen:!e!-sgsrcle-Ern-aile

Hlerbij zijn de volgende bedrijfskenmerken opgenomen:

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

3. het percentage verloop.

4 .2.2 Iseelri[heÉen-!e!-!ee[:ln!rinercbe-crEei-deec!1pfetslre

Hierbij ziJn de volgende bedrÍJfskenmerken 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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4 .2.3 Werkbezwaren

1 , fysiek hinderlij ke werkomstandigheden;

2. het percentage produktiewerkers Ín ploegendienst.
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5. Kt^IANT]FÏCERÏNG VAN VERZUÏIY I^IEGENS ZÏEKTE

De literatuur waarin verslag gedaan wordt van

oorzaken van verzuim wegens ziekte wordt gekenmerkt

van indiees voor verzuim. De belangrijkste zijn:
het totaal aantal verzuimde dagen ten opzichte
ta1 dagen binnen een bepaalde periode;

onderzoek naar de

door een veelheid

van het totaal aan-

het totaal aantal verzuimen binnen een bepaalde periode;

de gemiddelde duur van a1le verzuimen binnen een bepaalde periode.

l'linder bekend zijn: het aantal één-dagsverzuimen, de 'worst-day index'
(de dag van de week waarop steeds het hoogste aantal afwezigen geregis-

treerd kan wordenJ en de 'blue monday index' (het aantal afwezigen op

maandag mlnus het aantal afwezigen op vrijdag). De laatste twee indices
kunnen uitsluitend op groepsnivo vastgesteld worden, de eerder genoemde

zowel op indivldueel a1s op groepsnivo.

Nog afgezi-en 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-

tÍficering in feite in de aard van de informatie. Verzuimgedrag is een

typisch voorbeeld van 'twee-traps'-informatie: een verzuim kan weL of
niet vóórkomen en, indien het zich heeft voorgedaan, variëren van 1 tot
365 dagen (althans onder de huidige sociale wettenJ.

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 Ínhield. Vooral in de hogere frekwenties 1s er sprake van een

zwakke relatie Izle 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 verzulmde 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
beÍnvloed. Voorbeelden hiervan zijn de onderzoeken van Gadourek, Philip-
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sen en Schouten, r^/aarvan de eerste twee als baanbrekend kunnen worden

aangemerkt.

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

In 1965 publiceerde Gadourek de resultaten van ingenieus opgezet onder-

zoek naar oorzaken van verschillen in de frekwentie van afwezigheid we-

gens ziekte tussen 1O7 groepen werknemers (totaal 2209 werknemersJ in
21 bedrijven. De vragenlijst die aan de werknemers werd voorgelegd had

oncier 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 vergellj-
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 Lanrners (1966) in een besprekings-

artikeL van het onderzoek van Gadourek.

Bij de verschillende redenen die Lammers aanvoert om de ultkomsten van

het onderzoek met enig voorbehoud te bezien, noemt hij ook de beperkt-

heid van de index frekwentie van het verzuim. trJanneer ook de gemiddelde

duur van het verzuim in de analyse betrokken was, zouden de resultaten

mogelijk sterker zijn geweest.

Het onderzoek van Philipsen (1S63J bevatte beide aspekten van het ver-

zuimgedrag: frekwentie en duur.0mdat in dit onderzoek het bedriif (n=

83) a1s analysenivo was gekozen, werd ieder bedrijf gekenmerkt door een

Índeling
naar inde ling

verzui.m- O - 2
frekwentie

B-2 72,6 t1911

3-4 0,0 ( 0)

5-6 0,0 t 0)

----:-'--- ---3:! I -!l
totaal 25,1 (1S1 )

naar aantal verzui.mde dagen
2-8 S-22 > 23

'13,3 ( 351 7,2 ( 19) 6,9 ( 181

53,2 ( 91) 25,7 (. 44) 21,1 ( 361

43,0 ( 52) 34 ,7 ( 42) 22,3 í, 27 )

8,2 í. 17) 37,7 ( 78) 54,1 U12)

totaal

1AA>" t263l

1 00% t17 1)

1002 Í.121)

100r" Í207 )

25,6 (1S5) 24,0 (1831 25,5 t1g3l 1002 1.762)

(Gebaseerd op gegevens vermeld in Behrend, 1974)
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bepaalde verzuimfrekwentie per werknemer en een bepaalde gemiddelde

duur per ziektegeval. De kans dat door deze wíjze van kwantificering
kenmerken van de werksituatie, in het onderzoek opgenomen a1s bedriifs-
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 pr"obleem is eveneens gekoppeld aan het onafhankeliik opne-

men van het frekwentie- en het duuraspekt. Het kontroleren van de samen-

hangen tussen bedrijfskenmerken en één van de verzuimindices voor de an-

dere verzuimindex door partialisering, leidt in beide gevallen tot wei-

nig inzichtelijke berekeningen (de gemiddelde duur bestaat immers uÍt
het totaal aantal verzuimde dagen gedeeld door de totale verzuimfre-

kwentie).

Een voorbeeld van een onderzoek op bedrijfsnivo waarbÍj al"s verzuimin-

dex het totale aantal verzuimde dagen is genomen, is dat van Schouten

(1574) 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 toepasbaar zijn voor zovet

het om ziekteverzuim gaat. De beleidskonsekwenties uit verbanden met

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

re van gemakkellik 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 beslissingsvrijheid aan het begin (ziekmelding) a1swel aan

het eind (herstelmeldlng of datum van werkhervatting) van een verzuim-

geva1. 3mdat 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 lnvoeren van een

score voor iedere duurklasse is hieraan tegemoetgekomen. Een beperking

is evenwel dat het optreden van duurverkortlng minder goed gesignaleerd
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kan worden. Het valt daarom te venalachten dat de relatles tussen be-

drUfskenrnerken en de gemiddelde duur over het algemeen wat laag zullen

uitvallen.

Een regelmatig terugkerend probleem is de betekenis van verzutmgegevens

per bedrlJf of per groep. De individuele variatie 1n verzulmgedrag is
zo groot (zie tabel \21 dat het optellen van aI deze verzuimen over

een bepaalde groep of een oggregaat,van werknemsrs, tenelnde vergellJ-
kingen te maken,met andere groepen of aggregaten, aanvechtbaar 1ÍJkt.

Tabel 5.2 Aantal verzuimen en totaal aantal verzuÍmde dagen per
werknemer (werkeliJke aantallen en percentages). Gegevens
van 762 mannellJke werknemers Ín de produktiesektor van
een machinefabriek over de periode van óén Jaar

aantal
verzuimen

0- 1

2- 3

4- 5

6- 7

8- S

10 - 11

12-13
14-24

aantal
werknemers

,,*

191

154

91

72

43

21

30

?o

21,O

25,1

20,2

1',l ,9

9r4

5'7
2'8
3,9

aantal.
verzulmde
werkdagen'

0- 1

2- 3

4- 5

6- 7

8- S

'10 - 11

12 - 13

14- 15

'16 - 17

18 - 19

20- 21

22 - 164

aantal
.6

werKnBmers

,t *,
103 13,6

6g 8,9

63 8,3

41 5,4

?8 3,7

35 4,6

30 3,8

totaal 762 1 002
17

29

20

202

2,2

3r9

2,6

26,5

totaal 762 1 002

Í0ntleenrl aan Behrend, 1574)

0p ziJn mlnst zou een koëfflclënt voor de spreiding van de frekwentle

van de verzuimen over de werknemers van een bedriJf of groepen gewenst

zijn.
Voor.uitlopend op de resultaten van een voor dit doel uitgevoerde seeun-

daire analyse - waarvan de resultaten op dit moment nog nlet volledlg
bekend zijn, maar tot nu toe niet strlJdtg met de veronderstellingen
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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 Phillpsen 1n zijn artlkel geti-
teld:'De voorwaardelijkheid van onvoorwaardelijke uitspraken' (1970).

Hierbij gaat hlj Ín op de afwezlgheid 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 , 1973J , terwij t het onderzoek op bedrijfsnivo vaak wel

tot redelij ke verbanden kon komen. Bepalend is dat ziekteverzuim gebon-

den is aan de voorwaarde dat er zich een gezonOneidsstoornis heeft voor-
gedaan (althans in het algemeen) en gegeven het felt dat er tussen indi-
viduen grote verschillen in gezondheid bestaan, worden verbanden op in-
dividueeL nivo versluierd. 'Randomisering' van deze verschillen over

groepen individuen j-s daarom noodzekelijk. lïet 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 Igezondheidsstoornissen) waar-

schÍjnlijk 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. laiood 11374) konstateerde dat

slechts voor Éerknemers die taak-extrinsiek gemotiveerd waren een samen-

hang bestond tussen de wijze van funktioneren zoals beoordeeld door de

leldirrg en het verzuimgedrag, terwijl voor werknemers met een taak-in-
trÍnsieke arbeidsmotivatie dit verband afwezig b1eek. Deze konstatering

is in overeenstemming met het door Katz & Kahn ontwikkelde theoretische
kader waarin verzuimgedrag a1s 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, weardoor vergeliJkingen tussen groepen werkne-

mers met globaal vergelijkbare werkzaamheden mogelijk worcien 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 relatlef zeldzaam: in de praktijk vormen deze

verzuimen ongeveer een kwart tot een derde van alle verzuimgevallen.

tr/anneer bedriJfsgebonden faktoren verondersteld worden werkzaam te zljn,
is analyse op bedrijfsnivo al noodzakelijk. Bovendien is ook hÍer 'ran-
domisering' van indivÍduele verschillen in arbeidsmotivatie eveneens

noodzakelijk omdat slechts sommigen met duurverlenging op problemen in

de arbeidssltuatie 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 Itaak-intrinsieke arbeidsmotivatie,

we1 of niet gekombineerd met problemen j-n de arbeidssituatie).

Rekapitulerend is de wijze van kwantificering van de verzuimgegevens

a1s volgt geschÍed:

1. per bedrijf (teneinde de vergelijkbaarheid tussen de bedrijven op-

timaal te maken is alleen het verzulm van de mannelijke produktie-

werkers genomen);

2. per duurkLasse;

3. tevens zijn de verzuimgevallen per leeftijdsklasse ingedeeld.

Schematlsch ziet het er aldus uit:

Frekwentie van verzuimgevallen per duur- (kalenderdagen) en
leeftij ds klasse

leeft ij ds -
kl ass e

verzu imduurklasse

1-3
dagen

4-14
dagen

15-42
dagen

43-S 1

dagen
s2-36s
dagen

totaal

15-24

25 34

35-44

45 54

55 65

totaal
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UÏTVOERING VAN HET ONDERZOEK

6.1 De selektie van de bedrijven

Het onderzoek naar bedrijfskenmerken die verschillen in de gemld-

delde verzui.mduur tussen bedrijven zouden kunnen verklaren is uitge-
voerd in de periode april tot september 1975, bij 39 bedrijven met een

overwegend fabrieksmatlg produktÍeproces. 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

reorganÍsatie en / of inkrimping van personeel 6

betrokken bij ander organisatie-onderzoek 3

het bedrijf bestaat uit twee totaaL verschillende
fabrieken
zonder opgaaf van redenen

15

De keuze van de 54 bedrijven was gebaseerd op de resultaten van een in
1974 gehouden postenquéte bij die bedrljven die in dle periode deelna-

men aan hetziJ de NïPG,/TN0 ziekteverzuj.mstatistlek, hetzij aan de sta-
tistiek van het Aktieprogramma Ziekteverzuim. 0p basis van deze enquète

en aan de hand van een aantal pratische kriteria (bedrijfsgrootte tus-
sen 150 en 1000 werknemers, mj.nstens 100 mannelijke werknemers in de

produktiesektor, aIleen bedriJven met een overwegend fabrieksmatig pro-

duktieprocesJ werd een groep van 114 potentieel te benaderen bedrijven
samengesteld.

0m voldoende spreiding in de bezetti.ng van de personeelfunktie te garan-

deren vond de selektie van de bedrijven plaats aan de hand van celfen

van bijgaande tabel 6 .1.

De 39 bedriJven waarbij gegevens verzameld werden variëren 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 gegevgns

De verzameling van de gegevens vond plaats biJ verschilLende funk-

tlonarlssen van het bedrlJf: het hoofd (ln sommÍge gevallen de daarop

volgende personeelfunktlonarisl van de afdellng personeelszaken, de pro-

duktieleider en de bedrlJfsarts.
Voor de verzamelÍng van de ziekteverzuimgegevens over de perÍode 1-1-'74
tot 1-1''75 kon in 12 gevallen gebruik gemaakt worden van de gegeven§

zoals díe door het Aktieprogramma ZiekteverzuÍm waren gereglstreerd. In
blJna alle overige bedrijven moesten de verzulmgegevens veeIaI op zeer

arbeidsintensieve wiJze door de lnterviewers zelf worden overgenomen.

Slechts enkele bedrlJven waren ln staat de gewenste gegevens zonder spe-

cj.ale werkzaamheden te produceren.

6 3 Verstorende Ínvloeden

De ekonomische recessle die in 1975 biJ 17 van de 39 bedriJven

tot enige vorm van werktiJdverkorting leidde bleek ten aanzlen van ver-
zuimgegevens over de perlode van 1-1-'74 tot 1-1-' 75 vrijwel geen ro1.

te spelen. BU drie bedriJven was er op het eind van 1974 sprake van

werktiJdverkortlng. Alhoewel de relatle tussen werktiJdverkorting en

zlekteverzuim nlet zonder betekenis ls, mag toch - gezlen het feit dat

de invloed zlch vooral uit blJ de frekwentle van de korte verzulmen -
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 verzui.mgegevens

worden gegeven en vervolgens zu11en de eerder geformuleerde verwachtin-

gen gekonfronteerd worden met de bevindlngen aan de hand van de korre-

laties tussen de bedrijfskenmerken en de verzuimgegevens. De bedrijfs-
kenmerken zull.en steeds met de volgende verzuimgegevens gekorreleerd

worden:

het totale meldingspercentage van alle verzuimgevallen per be-

drÍjf gedurende de periode 1-1-'74 tot en met 31-12-'74:

het gemiddelde van de viJf-klassige frekwentleverdeling; 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 2l;

3. de spreiding van deze vijf-klassige verdeling;
4. het meldingspercentage van de verzulmgevallen per duurklasse, ten-

einde het frekwentÍe-aspekt en het duuraspekt gekoppeld 1n de be-

spreking van de resultaten te kunnen betrekken.

Onder meldingspercentage zal in d1t onderzoek worden verstaan de fre-
kwentÍe van de verzuimgevallen per '100 manneliJke werknemers.

De korrelatie-koëfficiënten die in tabelvorm zuIlen worden gePresen-

teerd zul1en tevens gepartialiseerd worden weergegeven voor drle be-

drijfskenmerken. Deze zijn: de gemiddelde leeftiJd van de betrokken

werknemers per bedrijf, het gemlddelde scholingsnivo van de werknemers

in de produktiesektor van een bedriJf en het totaal aantal werknemers

per bedrijf. Het doel hiervan is verschlllen 1n verzulm tussen bedrij-
ven die het gevolg zíjn van verschillen in gemlddelde leeftijd van de

produktiewerkers, het gemiddelde scholingsnivo van de produktiewerkers

en de bedrijfsgrootte uit te schakelen.

0p het effekt van leeftijd en nivo van schollng op het verzuimpatroon

zal Ín dit hoofdstuk nog worden teruggekomen. Partialisering voor be-

drijfsgrootte heeft tot doel de invloed van bedriJfsgrootte via andere

bedriJfskenmerken uit te schakelen. De korrelatles tussen bedrijfsgroot-
te en de verzuÍmkenmerken is te verwaarlozen (r=.08 met het totale
meldingspercentage en r= -.02 met het gemlddelde van de viJf-klassige
duurverdeling).
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De korrelatie-koËffic1ënten in dit onderzoek geven op zich geen infor-
matie over oorzaak- gevolg relaties. fn 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 a1s een onafhankelijke variabe-

le. fn andere gevallen kan tot het tegengestelde worden besloten, zoaLs

biJ de sterke relatie tussen de verzekeringsvorm in het kader van de

ziektewet en de hoogte van het verzuim. Bedrijven die een laag verzuim

hebben zul1en 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 meldÍ-ngspercentage in de duurklassen

1 - 3 dagen, 4 - 14 dagen en het totale meldingspercentage - ziin in dit
onderzoek geen voorspellingen geformuleerd.

Dit betekent dat voor de korrelatie-koëfficiënten 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 za1 wor-

den gehanteerd:

0e-orde korrelaties: r=.21, p<.10 [xJ; r=.27., p<.05 (xx];

3e-orde korrelaties: r=,22, p<.10 tx)i T=.28, p<.05 [xx].
Voor de overige korrelatie-koëfflc1ënten za! de tweezijdige overschriJ-
dingskans worden gehanteerd:

0e - orde korrelaties: r= .27, p. .10 [+); r= .32, p < ,05 (+*J;

3e-orde korrelaties: r=,28, P..10 (+); r=.33, p..05 (++).



-38-

7.1 B.e.schriivlng van de verzuimgegevens

Lcef!iJÉ

Dat de faktor leeftiJd een belangrijke lnvloed heeft op de verschlllen

in verzuim tussen bedrijven is duidelijk waarneembaar in tabeIJ .1,

Naarmate de gemiddelde leeftijd hoger is, neemt de frekwentie van de

kortere gevaIlen, 1n de duurklassen 1 - 3 dagen en 4 - 14 dagen, af, ter-
wijJ. het a'antal langere geva1len, in de duurklassen 43-91 en 92-365

dagen, toeneemt.

1.2 Í'1ate van ontwiKkeling v.an het verzuimbeleid

ïn hoofdstuk 4 is ten aanzien van het verzuimbeleid de verwach-

tÍng geformufeerd dat naarmate het verzuimbeleid beter ontwikkeld 1s de

duurverkorting vaker za1 optreden. De resultaten van de analyse zlJn 1n

tabel 1,2,1 weergegeven.

Qc -eerryczie !c iÉ - ve! -s9!ee!! slepps 1 li b- qverleg

Het we1 of niet vóórkomen van een regelmatig gemeenschappeliJk overleg

tussen personeelszaken, bedriJfsleiding en (eventueelJ bedriJfsarts

over problemen op het gebied van ziekteverzulm bliJkt na partiallsatie
nlet samen te hangen met de verzuimkenmerken. De oorspronkeliJke ten-

dens in de richting van een gemiddeld langere duur bij aanwezigheld van

een gemeenschappelijk overleg blijkt te worden veroorzaakt doordat deze

overlegvorm meer voorkomt bij bedriJven d1e door een gemiddeld hogere

leeftljd van de produKtiewerkers gekenmerkt worden (r=.33) en dus ook

door een relatief hoger meldingspercentage in de langere duurklassen.

(De relatÍe van de gemiddelde duur van a1le verzuimgevallen met

bedrijfsgrootte en scholingsnivo is respektievelijk '07 en 'U5J '

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. Hlerover is in dit

onderzoeK echter geen informatie verzameld'
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Qpmerkelijk is evenwel dat slechts 22 van de 39 bedrijven over een

overlegvorm beschikken waar de personeelfunktionarÍs en de bedrijfs-

Ieiding de problemen op het gebÍed van ziekteverzuim kunnen'rbesPreken.

Wat betreft deze strukt'urele 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.

Ee9 rtil e : i I ! g r I e - e \! i y i ! e I ! I ! - y 
-a 
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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 relatÍe 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 US7q, die na partialÍsatle voor onder andere gemiddelde

leeftijd en hedrijfsgrootte eveneens het ontbreken ven deze samenhang

aantrof.
Dit resultaat kan er op wijzen dat de aktiviteiten eerder gericht zijn
op informatie-uitwÍsseling ten behoeve van personeelsadministratieve

aangelegenheden dan op begeleiding met het doel eventuele problemen

bij werkhervatting te verminderen c.q. te voorkomen.

Ec-d ri J f e : ex ! e r! e - e [! i vi ! e i ! e! - v e! - 
q q 

- -a 
f de ] i le - pe r! e !e e I s z e \e I

De mate waarin kontakt opgenomen wordt met externe deskundigen (verzeke-

ringsgeneeskundige en behandelend artsJ hangt samen met een hoog me1-

dingspercentage van verzuimen in de duurklasse 92 - 365 dagen en daar-

door, zIJ het zwakker, met een langere gemiddelde verzuimduur. (Als ge-

volg daarvan 1s er eveneens een verband met de standaarddeviatie van de

vijf-klassige duurverdeling. ) 0e lnterpretatie van dit gegeven, overl-
gens ook in overeenstemming met datgene wat ook DiJkstra Í.1974) konsta-

tqerde, zal waarsehijnlijk 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 a1leen de keuze tussen langdurige of blijvende arbeidsongeschikt-

heid centraal (zÍe bijvoorbeeld Hogerzeil, 1972, p. 543). Deze veronder-

ste11Íng wordt eveneens ondersteund door het ontbreken van een relatÍe
tussen de mate van overleg met externe deskundigen en de mate van over-

leg met o.a. de bedriJfsleidlng (r = -.01 l.
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Bedrijfs-interne aktÍviteiten van-dg-!g9fii!:igi9ilg
-----E---

De mate van bedrijfs-interne aktÍviteiten van de bedrijfsleiding op het

gebied Van verzuim blij kt wet samen te hangen met een lager meldlngs-

percentage Van de langere verzuimgevallen, dat wil zeggen in de duur-

klassen 15 - 42 en 43 - 91 dagen. Het oorspronkelijke verband met het

gemiddetde van de duurverdeling (een kortere gemiddelde ziekteduur

naarmate de bedrijfsleiding aktiever is op het gebied van ziektever-

zuimJ is echter na partialisatie voor leeftiid, 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 bedriJfsleidíng, ten

opzichte van de bedrijfs-interne aktiviteiten van de afdeling perso-

neelszaken, een aantal plausibele ar:gumenten worden aangegeven. De be-

drijfsleiding is, eventueel via de afdelin-gschef, beter op de hoogte

van de werKsituatie van de zieke werknemer; gedurende de ziekte ls er

Ln 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 afdelÍng. Deze situatle kan ertoe leiden dat

de bedrijfsleiding eerder signaleert op welke punten begeleiding nodig

is, terwÍj1 de betrokkenheid van de zieke bij zijn werk gekontinueerd

wordt

De samenhang tussen de bedrijfs-interne akti.vlteiten 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.

Bedri.if s-interne en bedrijf sexterne aktiviteittl-yg!-9S-lgÉfiilggl!:
-----g--- -------ts-

De mate van bedrijfs-interne aktiviteiten van de bedrijfsarts op het

gebied van verzulm heeft geen enkele samenhang met de verzuimkenmerken

noch v66r noch n5 partialisatier hetgeen in overeenstemming is met de

bevindingen van Dijkstra 11974).-'Wat betreft de mate van-bedrijfs-ex-

terne aktiviteiten blijkt er een positieve samenhang met het meldings-

pereentage Vafl,velzuimongeval.len trnde 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 1n een positieve tendens met het

;::"::"1ï::ï::'::ï."'"ï=;,taten kan worden vastgesteld dat er in
tegenstelling tot de verwachtingen, nÍet van duurverkoring gesproken

kan worden.

Een verklaring zou kunnen zijn dat de aktiviteiten van een bedrijfs-
arts bij de ene werknemer verkortirgen bij de andere werknemer ver-

le.ngirgvan de ziekteduur tot gevolg kan hebben. Immers, door het

ontbreken van adekwate bedrijfsgeneeskundige begeleiding is de kans

reËe1 dat in sommige gevallen de werkhervatting onnodig wordt uitge-
steld en 1n andere gevallen te vroeg is wanneer de arbeidsomstandighe-

den in de beslissing tot werkhervatting zouden worden betrokken.

EeeeleiÉue versus kontrole

De houding ten aanzien van ziekteverzuim is in dit onderzoek geopera-

tionaliseerd door middel van de opvattÍngenlijst "de werkende mens" en

de opvattingenlijst "organisatie van arbeil", 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 gebÍed van verzuim

zijn aangegeven Ín tabel 7.2.2. Een hoge score op de opvattingenlijst
"de werkende.mens" betekent dat de respondent de werknemers in het

algemeen verantwoordelijkheldsgevoel toekent. Een hoge score op de op-

vattingenlijst "organisatie van de arbeid'l betekent dat zelfstandig-
heid enverantwoordelijkheid in het werk noodzakelijk geacht worden.
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T.a?el-.l ..2.2 Korrelatie-koëfficiënten met betrekking tot de
samenhang tussen opvattingen van de personeel-
funktionaris resp. produktieleider en de mate van
aktivlteiten op het gebÍed van verzuim; vermeld
worden de partiële korrelatie-koëffici'énten (ge-
partÍaI1seerd voor leeftiJd, bedrijfsgrootte en

scholingsnÍvoJr de koéfficiënten vóór partialise-
ring ziJn tussen haakjes vermeld

bedrllfs-interne b€drlJfs-externe bedrljfs-interne

opvatrlngen ,St?'.t".:tï, ,St?t"tï'"tï, '*ti:lt::t""
. personeelszaken personeel szaken bedrljfsleidlng

opvattlngen over
'ds werkende mens'

- personeelfunktionaris 01 (02) 00 t04)
- produktlelelder z5* tlzi

opvattlngen over
'organlsatle van arbeld'
- personeelfunktlonarls 1?t'13) 01 t-021
- produktieleider 09 t02)

signifikantlenlvo's: r=22, Q <.10, r=.28, p <'05 [voor de gePartiallsBarde
korrelatle- koëff iclënten )

De mate van aktiviteiten op het gebied van verzuÍm 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 1n te zetten (liist opvattingen 'de werkende mens') noch

met de mate waarin zelfstandigheid en verantwoordelÍjkheid 1n het werk

noodzakeliJK gavonden worden (1ijst opvattingen 'organisatie van arbeid').
Dit resultaat komt nlet overeen met wat door Philipsen onder 'modern

personeelbeheer' verstaan wordt (1969, p. 81): naarmate personeelbeheer

moderner is, zou er immers meer gerichte aandacht aan het individuele
ziektegeval gesehonken worden.

tr/e1 in overeenstemming met deze verwachting is de samenhang tussen de

opvatting van de produktielelding over 'de werkende mens' en de mate

van aktiviteiten van de bedrijfslelding op het gebled van verzuim. A1-

hoewel er slechts van een tendens gesproken kan worden, kan toch gekon-

kludeerd worden dat naarmate de produktieleider meer verantwoordeliik-

heidsgevoel bij de werknemer veronderstelt er door de bedrijfsleidlng
meer aandacht besteed wordt aan werknemers met betrekking tot hun ziek-

teverzuim.

Het verschil in effektiviteit van aandacht voor ziekteverzulm tussen

personeelszaken en bedriJfsleiding is niet zodanig dat hieruit mag wor-

den afgeleid dat belnvloeding a11een 1n de werksituatie behoort plaats
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te vinden. Daarvoor zijn de samenhangen,tussen het verzuimbeleid van de

bedrijfsleiding en ziekteverzuim niet overtuigend genoeg (met name door

het ontbreken van een verband met de totale gemiddelde ziekteduur). An-

derzijds moet de invloed, van de koördinerende funktie van de personeel-

funktionari.s ten aanzien van de problemen die bij langdurig verzuim op-

treden ni.et overschat worden. Degene die werkelijk belang heeft bij een

zo snel mogelijke werkhervatting is de bedrijfsleiding. Een indikatie
hiervoor is dat voor de groep bedrijven met een relatief hoog scholings-
nivo (n=14J het verband tussen de begeleidingsaktiviteiten van de be-

drijfsleiding en ziekteverzuim het sterkst is Ín vergelijking met be-

drijven met een lager gemiddeld scholingsnivo (r=-.74')met het meldings-
percentage in de duurklasse 15 - 42 dageni r=-o57 met het meldingspercen-

tage in de duurklasse 43 - 91 dagens r=-.48 met het gemiddelde van de

duurverdel ing )

Naarmate het belang van de bedrijfsleÍding groter wordt, bijvoorbeeld
doordat de werkzaamheden in geval van ziekte minder makkelÍjk door een

ander zouden kunnen worden overgenomen, zou aandacht voor verzuÍm effek-
tiever kunnen zijn.

Igr!e[!-!1i9 sr:-=ieb!e- er-Ée-!syrs9cr!919-9ecrsyer-!iJ-9e-sgrbles=r

0m inzicht te krijgen in de belevÍng van begeleÍdingsaktiviteiten 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 j.n 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 165J

Hierdoor werd het aantal ex-zieke werknemers per bedrijf te klein om de

uitspraken te kunnen beschouwen a1s een beoordeling van de hwaliteit van

de begeleiding van e1k bedrijf afzonderlijk. De resultaten kunnen daarom

slechts indikatief zijn voor de wijze h,aarop de werknemers van de aan

het onderzoek deelnemende bedrijven de begeleiding tijdens langdurige
ziekte ervaren.
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In de begeleldlng van langdurig zieken spelèn de volgende voor het

bedrijf belangrlJke funktionarissen een rol: '

- de verzekerÍngsgeneeskundlge

- de personeelfunktionaris

- de chef of baas van de betrokhen werknemer

- de bedriJfsarts (lndlen aan het bedrÍJf verbonden).

Voor e1k van deze funktlonarlssen hebben de gelnterviewden aangegeven

of er wel of geen kontakt tiJdens de zièkte Ís geweest en tevens in hoe-

verye ziJ tevreden zijn over het kontakt. De kombinatle van deze twee

aspekten geven voor de verschlllende hiervoor vermelde personen het

' volgende beeld.

A. De verzekeringsgeneeskundige

1. WEL KONTAKT

1 r1 tevreden

1.2 over sommige dlngen tevreden,

over andere nlet
1.3 nlet tevreden

1,4 geen menÍng

2. GEEN KONTAKT

2.1 tevreden

2.2 níet tevreden

2.3 geen mening

TOTAAL

144 I B7r")

Jos ( 64%)

17 t ,10e")

15 ( ge"J

7 ( 4?n)

21 ( 13%)

1 (0,52.)

1Í,O,52)

1s t 122)

165 ( 100e. )

Het bllJkt dat 642o van de gelnterviewden tevreden is over het kontakt

met de verzekeringsgeneeskundige. Minder tevreden tot niet tevreden over

het kontakt is 19e.. -,

Verder is opvallend dat 15e" opgeeft dat zij geen kontaKt met de verze-

kerlngsgeneeskundige hebben gehad, terwijl ziJ allen minlmaal zes weken

zÍek geweest ziJn.

Gevraagd naar de reden van de tevredenheid of ontevredenheld over het

kontakt geven degenen die wel kontakt hebben gehad en daarover tevrederi

zLJn, antwoorden dle met de volgende uitspraken getypeerd kunnen worden:
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- " zeer. belangstelLend"

- "toont begrip, anders dan 2O-25 jaar gelèden"

- "hij heeft gedaan wat hiJ moest doen, niet eerder naar het werk

gestuurd dan nodig waL"

- "goed kontakt, geen problemenï.

De 32 werknefiers (1g%) die aangeven dat zij ofwel over soÍnmige dingen

tevreden en over andere ontevreden zijn ofwel nlet tevreden ziJngeven de

volgende redenen op:

- te snelle werkhervatting 11 x

- te zakelljk, onpersoonllJk kontakt 11 x

- te lange wachttiJden 3 x
- te weinig kennis van de werksituatie 4 x

- te kontrolerend 3 x

B. De afdeling personeelszaken

1. I^JEL KONTAKT 60 ( 36?l

1.1 tevreden 40 ( 24e")

1.2 over sommige dlngen wel,

over andere nÍet 7 I 4Z)

1.3 niet. tevreden 10 ( 6 eo)

1.4 geen mening 3 ( 2"4)

2. GEEN KONTAKT 105 ( 64U)

2.1 tevreden 33 ( 20%)

2.2 over sommÍge dingen wel,
over andere niet 10 ( 6Z)

2.3 niet tevreden 21 ( 13?)

2.4 geen merÉng 41 I 25>")

ToTAAL 165 (1002")

Deze antwoordverdellng geeft duidelljk aan waarom er geen verband Ís
tussen verschlllen in de mate van bedrlJfs-lnterne en bedriJfs-externe
aktiviteiten van de afdelÍng personeelszaken en verschlllen 1n verzuim-
duur tussen de 1n het onderzoek betrokken bedrÍJven.
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srechts 362. van de 165 geÍnterviewden hebben tijdens hun langdurige
ziekte kontakt gehad met een funktlonarÍs van de afdeling personeels-
zaken, terwijl maar 242 over dat kontakt tevreden is.

Het feit dat van de 642 ex-langdurige zieken die tiJdens hun zlekte
geen kontakt hebben gehad Ín totaal 7oZ aangeeft daarover ',tevreden,,
te zijn of "geen mening" te hebben, ondersteunt bovendien de verklaring
dat het ontbrekèn van een duurverkortend effekt van begeleidingsaktivl-
teiten vanuit personeelszaken te begrijpen is vanuit de aard van de
relatle tussen de afdeling personeelszaken en de werknemers. Deze rela-
tie 1s op de eerste plaats van administratieve aard en pas op de tweede
plaats, en waarschijnlijk alIeen in bijzoncJere gevallen, van persoonliJke
aard. Illustratief daarvoor zijn de uitspraken van werhnemers die 33

werknemers Í.2O2) die geen kontakt hebben gehad en toch daarover tevreden
zij n:

1s vanzelfsprekend; normaal

normaal ook geen kontakt

was maar zes weken ziek
na terugkomst vriendellJk ontvangen

door de personeelsehef

niet nodig

geen problemen

zorgt goed voor aanvullende uitkeringen
(geen menÍng 18 personen)

- te weinig belangstelling
- er is minder kontakt dan vroeger

- wij ziJn lager personeel, een nummer

- ze zijn me vergeten

- heb ik verder niet nodiC

- teleurstellend dat na 26 jaar werken

niemand komt kijken hoe het gaat

- daeht dat ik afgeschreven was

(geen mening twee personen)

Kontakt tijdens ziekte wordt we1 gezien a1s een blljk 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

10 x

1x
3x

1x
1x
1x
1x

11 x
1x
2x
2x
1x

1x
1x
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De grootte van het aantal geÍnterviewden dat geen kontakt heeft gehad

en daarover noch tevreden of ontevreden is (41 personen of 25r" van het

totaal) leidt tot de vraag of dit kontakt wellicht door de chef of

baas van de betrokken Werknemers wordt 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-

gorieën "geen kontakt,/tevreden'l en "geen kontakt/geen menÍng" geen

funktie toekent aan de afdeling personeelszaken in het onderhor:den van

het kontakt tijdens langdurlge ziekte.

' C. De chef of baas

1. WEL KONTAKT 85 ( 522)

1.1 tevreden 72 ( 442)

. 1.2 over sommige dingen wel,

over andere niet 5 ( 3Z)

1.3 niet tevreden 6 t 4e")

1.4 geen mening 2 I 12.)

. 2. GEEN KONTAKT 80 Í, 482)

2.1 tevreden 24 ( 152)

2.2 over sommige dingen wel,

over andere niet 10 ( 6?l

2.3 niet tevreden 23 I 172)

2.4 geen mening 17 Í. 1Oe")

Totaal 165 (100e.)

Dit antwoordpatroon laat zien dat de leidinggevende funktionarissen
in de produktie in het algemeen aanzienlijk aktiever zlJn in het

onderhouden"van de relatÍe met langdurig zieken dan funktionarissen
van de afdeling personeelszaken.

Bovendien wordt het kontakt of het ontbreken van kontakt anders

beoordeeld. Degenen die wel kontakt hebben gehad en daarover tevreden

zijn geven onder andere als reden dat hun chef weinig tijd heeft voor

zlekenbezoek.

Twee typerende antwoorden zijn;
- "mijn chef heeft nog meer te doen dan a11een mij te bezoBken

Wel aardig van het bezoek"

- "ik vroeg mij wel af, toen ze met twee man kwamen, of ze mij
soms nodig hadden".



-50-

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 ziekenbezoeKi

- "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 bezjg met vergaderen".

AIhoewel 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 a1s ook een persoonlijker

relàtie hebben met hun medewerkers dan de funktionari.ssen van de afde-

ling personeelszaken zaf het effekt van hun opstellÍng zawel gezocht

moeten worden in het vroegtijdi.g signaleren van problemen waarvoor het

bedrijf op een of andere manier hulp kan bieden a1s het feit dat deze

kontakten op zichzelf kunnen leiden tot duurverkorting. Het onderhouden

van het kontakt is echter een noodzakelÍjk voorwaarde voor een

begeleiding van langdurig zieken, , zodat gezien het feit dat bijna 502"

van de langdurig zieken g.een kontakt heeft gehad, verbeterlng van dit
aspeKt van begeleiding niet alleen mogelijk is maar ook waarschijnlijk
tot groter effekt kan leiden.

D. De bedrijfsarts
,I . t^,EL KONTAKT

1.1 tevreden

1.2 over sommige dingen wel,

over andere niet
1.3 ontevreden

1.4 geen mening

2. GEEN KONTAKT

2.1 tevreden

2.2 over sommÍge dingen wel,

over andere niet
2.3 ontevreden

2.4 geen mening

47 Í. .442)

33 ( 302.J

4(
6(
4(

61 (

12t

4e")

6Zl

4'")

56e" J

112 )

4e")

5e" )

36e. )

4(
s(

40(

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. l'leer dan de helft van de gein-
tervÍewden (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. Ge1et op het feÍt dat de groep geinterviewden

uit langdurig zieken bestaat kan er moeilijk gesproken worden van een

optimale situatie. De werkhervatting na langdurige ziekte zaI 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 0r.ganisStorische -regelinge.n .vo.or d-e !e.ge.1,e.id.i.ng_ van f i-e.\e. werk-

neÍners

^e!:lsi!:ile-!ii-ge!-se[ee!§e!eppe]iJbe-!eÉ*it:eelceebe!gis9-g]e!e!De verwachtÍng dat aanluiting bij een gemeenschappelijke bedrijfsgenees-
kundige, dienst een belangrij ke faktor zou zijn in de verkLaring van

de verschillen in zÍekteduur 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 1 5 - 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 bedrijfsgeneeskundíge verzorging tot een toename van langere ver-
zuimgevallen Leidt. De keuze tussen het we1 of niet deelnemen aan

deze voorziening wordt immers mede bepaald door een aantal bedrijfs-
kenmerken die direkt van j.nvloed zijn op de omvang van het verzuim.
Aansluiting bij een gemeenschappelijke bedrijfsgeneeskundige dienst
bIÍjkt ook samen te hangen met de volgende bedrijfskenmerkeni
- het percentage buitenlandse werknemers

- technologie

*) zie voor de verklaring van deze

omschrijving boven tabel 8.3

.50 (.4s) x)

.42 (.27)

korrelatie-koëff iciënten de
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Bedrijven met een kapitaals-intensÍeve technolcrgie err met een relatief
hoog percentage buitenlandse werknerners blijken meer aangesloten te zijn
bij een gemeenschappelijke bedrijfsgeneeskund:Lge clienst dan bedrijven
met enkel-stuks produktie en relatief weinig buitenlandse werknemers.

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

verwaarlozen.

Omdat bedrijven met ean kapitaals-intensieVe technologie gekenmerkt

worden door veeL ploegendienst een ook'omdat bedrijven met veel buiten-
landse werkrremers gekenmehkt worden door een hoog percentage verloop

{r=.45) en een relatief lange gemiddelde verzuÍmduur If=.33 gepartiali-
seerdJ kan de verklaring voor de positieve samenhang tussen het aange-

sloten zijn bÍj een gemeenschappelijke bedrijfsgeneeskundige dienst en

de gemiddelde verzuimduur beter gezocht worden in werkomstandigheden en

het arbeidsmarktbeleid van deze groep bedrijven.

invloed qp-de- be!! re le in het b=Éer-vel -de-zie[! cug!

Naarmate het bedrijf een grotere Ínvloed heeft op de kontrole ten be-

hoeve van de zÍektewet is er een tendens naar een lage:'a frekwentie van

het korte verzuim (duurP.lasse 1 - 3 dagenJ en een lagere frek'"ventie van

het lange verzuim (gZ - 365 dagen). Deze twee effekten hebben geen in-
vloed op het totale meldingspercentage en het gemidclelde van de duurver-

deling. Oe lagere meldingspercentages in de iwee 'extreme' duurklassen

leiden wel tot een kleinere spreiding van de cuurverdeling.

De samenhangen zijn niet overtuigend, hetgeen wellichi zijn oorzaak

vindt in het relatief kleine aantal bedri;ven (7 van de 39) ciat de kon-

trole Ínzake de uitvoering van de ziektewet hetzij voor de eerste perlo-

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

,1.4 Plete waarin- lang verzuirn nade-IÍg is voor het bedriif

De relaties tussen de bedrijfskenmerken en de verzuimkenmerKen

zij n in tabel 7 .4 t'/eergegeven '



-.54, -

§ ! erl ne - 1 n -É e - 
pr gd g b! i e -9 e g r - J -. led g r 1 g 

-v e r 
= 

g lu

BedriJven kunnen sterk verschlllen in de mate waarÍn storÍng ln het

produktieproces verwachi kan worden wanneer een werknemer ln de pro-

' duktiesektor langdurlg verzuÍmt. De verzuim-melding leidt op zÍch

vaak tot een organisatorisch probleem, de duur van een verzuim slechts

wannear werknerhers elkaars werk moeilijk kunnen overnemen. De kans op

storlng ln het produKtieproces b1Íjkt samen te hangen met een laag

meldingspercentage Ín de duurklassen 4 - 14 en 15 - 42 dagen, wat ook

in een laag totaal meldingspercentage zlchtbaar wordt.
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Storing ln het produktÍeproces a1s gevolg Yan langdurÍg verzuim kah op

verschillende manieren het verzuÍmpatroon beÍnvloeden. Enerzijds kan

het aanleiding zijn tot,meer aktiviteÍten op het gebied van verzuimbe-

invloedÍng, anderziids wijst het op een zekere mate van onmlsbaarheid

van de werknemer. Gegeven het feit dat de verwachte storing in het pro-

duktieproces.niet samenhangt met de mate van verzuimbeÍnvloedingsaktivi-

teiten, 1Íjkt de aard van de relatie tussen bedrijf en werknemer de ver-

klarende faktor te zijn. Er zÍjn evenwel nog te veel schakels in deze

redenerÍng onbekend om deze konklusie met stelligheÍd te kunnen formu-

leren.

9rÉerEeze!!il g- il -de -preÉs b!ieeebter

De mate van onderbezetting in de produktiesektor bliJkt niet in overeen-

stemming'met de verwachting samen !e hangen met een kortere gemiddelde

ziekteduur. h/e1 is er een wat hoger meldingspercentage van verzuimen in

de duurklassen 15 - 42 en 43 - 91 dagen te konstateren. Oe verhoogde elsen

in een sltuatie waarin van onderbezetting sprake is leidt waarschijnl'iJk

tot een verzwaring van de werkomstandighecJen hetgeen hetzij ernstiger

aandoeningen tot gevolg heeft, hetzij de terugkeerdrenpel bij werkher-

vatting verhoogt. Dlt betekent dat in geval van een kunstmatig gekreëer-

de onderbezetting om de loonkosten zoveel mogelijk te drukken het resul-

taat negatief is ten opzichte van het beoogde doet: een hoger verzulm

1s het gevolg.

Evenals bij de kans op storing in het produktieproces zijn ook' ten aan-

zien van de mate van onderbezetting relaties met de verzuimbeÍnvloeCen-

de aktiviteiten afwezig

UlJ=e-vcl-yerzeSerire-ir-!e!-bc9er-vs!-gs-=is5!sse!
Naarmate het bedrj.jf meer invloed heeft op de hoogte van de premie voor

cle ziektewet blijken het totale meldingspercentage lager en de gemlddel-

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 preml"U"""f"ntng en het verzuim kan ech-

ter moeilijk opgevat worden a1s een eenzijdlge causale reLetie. In cie

praktij k wordt de keuze van de verzekeringsvorm sterk mede bepaald c'oor

de hoogte van het verzuim in de voorgaande jaren. Bii een relatief hcog
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verzuim ten opzichte van de andere bedriJven 1n de bedrljfsvereniging
is het aantrekkelijk om omslaglid te blÍJven, Bij een relatief laag ver-
zuÍm ligt een vorm als.afdelingskas of eigen risiko-drager voor de hand.

Toch is het mogelijk dat wanneer de keuze gemaakt Ís voor afdelingskas

of eigen rlsiko-drager dit op zich tot een effektiever verzuÍmbeleÍd

aanleÍding geeft. Relaties met indikatoren voor een ontwikkeld verzuim-

beleid ziJn echter ook hier afwezlg.

De bedriJven die de keuze hebben gemaakt voor afdelingskas of eigen rl-
siko-drager worden gekenmerkt door de volgende bedriJfskenmerken (in

volgorde van sterkte):
onderdeel van een concern

relatief hoge gemiddelde leeftiJd
van het produktiepersoneel

relatief veel werknemers in ploegen-
di enst

aanwezigheid van werkoverleg

vaker massa- en procesproduktie

relatÍef grote bedriJven

relatief grotere kapaciteit en
hoger opleidÍngsnivo van de
afdeling personeelszaken

Deze bedrijven zou men kunnen typeren a1s kapitaalintensieve, middel-
grote bedrijven met een modern personeelbeleid (werkoverleg, betere be-

zettÍng van de afdeling personeelszaken). De volgorde van deze bedrijfs-
kenmerken suggereert dat de keuze voor het vo11edÍg zelf kunnen beÍn-

vloeden van de ziektewetpremie vooral een kenmerk van het beleid van

concerns is. De totale grootte maakt het rlsÍko aanvaardbaar en tevens

wordt het 'betalen'vla de zlektewetpremie voor de problemen van andere

bedrijven voorkomen.

Il§r:m ins-Preq! b!ieper:sneel

0ok wanneer een bedrijf gedwongen 1s het personeelbestand ln te krimpen

ontstaat een situatie waarbiJ het voor dat bedrljf nlet zo interessant
zou kunnen zlJn de ziekteduur zo kort mogeliJk te houden. BedrlJven 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 lnkrimping van het personeelbestand moesten overgaan,

.58

.48

,45

.38

.36

,32

.30



zodat het nagaan

het verzuim niet

.!58-

van de mediËrende invloed van de verzekeringsvorm op

mogelijk 1s.

We1 kan worden gekonstateerd dat naarmate het percentage inkrimping gro-

ter is, het korte verzuim toeneemt, wa€rdoor het totale meldingspercen-

tage een positieve tendens en de gemiddelde duur een negatieve samen-

hang met de rnate van Ínkrimping vertoont

7.5 f'late van ontwikkellng van hpq

Relatieve hepcet!ci! -cl -qpleiÉ1le en 1ye -yen--de-efÉeling-PeIe engel ezeben

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 (tabe1 7 ,5). Naarmate de afde-

ling personeelszaken beter bezet is valt er een kortere gemiddelde ziek-

teduur te konstateren. Wanneer er tevens gelet wordt op het gemiddeld

opleidingsnivo van de personeelfunktlonaris(sen) 1s er ook een tendens

tot vermindering van het totale meldingspercentage'

Hieruit mag echter nÍet 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 duurÉerkorting gelnterpreteerd zou kunnen worden.

Belangrijk is in dit verband trouwens het ontbreken van enige relatie
van de bovengenoemde 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 overeenstenrming 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 àanleiding van de reaktÍes van ex-zÍeke werknemers

op wel/geen kontakten met een personeelfunktionaris tijdens langdurige
ziekte

QlÉerq!esti!s -geer- ee! esl!- qP- b?! -ssEleQ -vcl-Ps19e!9e1ezebe!

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 mogelljkheden om zo'n beleid te ontwÍkkelen. Bij de groep be-

driJven dÍe in dit onderzoek betrokken werden is ondersteuning op dit
punt kennelijk van groot belang.

Aangenomen mag worden dat het effekt dan het grootst za| zIJn biJ de re-

latÍef kleine be.drijven (tussen 150 en 320 werknemers) in vergelÍjking

met de relatlef. grote bedriJven.

Deze veronderstelling kan worden bevestigd. De korrelaties tussen de ma-

te van ondersteuning voor

aJ de bedrijven tussen 150 en 320 werknemers (n = 19J, en

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

met het totale meldingspercentage en de gemiddelde duur zijn respektie-

velij k

a) r=.12 en r =-.68, en

bl r=-.08 en r=.09.

fn kleinere bedrÍjven die zelfstandig het personeelbeleid bepalen ont-
breekt kennelijk de beschÍkking over de noodzakelijke beleidsinstrumen-
ten die wel in de grotere bedrijven aanwezÍg zijn.
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Deze indikator is =ur"nguuteld uÍt drie groepen vragen ten aanzlen van

verschillende onderdelen van het personeelbeleid. Zoals uÍt tabel 7.5

bliikt is er slechts een zwakke samenhang met het meldingspercentage in
de duurklasse 4 - 14 dagen. De afwezigheid van relatÍes die overeenkomen

met de relaties tussen de relatieve kapaciteit van personeelszaP\en en

de verzuÍmkenrnerken is moeiliJk te interpreteren. De verwachtÍng Ís im-

mers dat niet de bezettÍng van de afdeling personeelszaken op zich tot
lagere meldingspercentages in de langere duurklassen 1eÍdt 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 relatÍe tussen de relatleve kapaciteit + het ge-

middeld opleidingsnÍvo van de afdelÍng personeelszaken en de mate van

ontwÍkkeling van het personeelbeleid. hlaarschijnlijk gaat deze indikator
voorbij aan die zaken waar alleen een goed bezette en relatÍef deskundi-
ge afdeling personeelszaken toe in staat ls.

De lndikator ontwikkeling van het personeelbeleÍd is opgebouwd uit drie
onderdelen van het personeelbeleid:

1l het wervÍflBS-, selektie- en Íntroduktiebeleid;
2) het opleidings-, traÍnings- en promotiebeleid; en

3l 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 me1-

dingspercentage in de duurklasse 4 - 14 dagen. De voor bedriJfsgrootte en

gemiddeld opleidingsnivo gepartialiseerde komelatie-koëfficl'énten tus-
sen de mate van ontwikkeling van het beoordelingsbeleid 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:
25-34 " I

35-44 " :

45-54 " :

55-65 " :

-40xx

-22x

-24x

-22x,

-22x

totaal z -25*

(.* r=.22, p<.10; xx t=,28, p<.05)

De belde andere. onderdelen van het personeelbeleid vertonen geen signi-

fikante samenhangen met het verzuim.

Het ontbreken van resultaten dÍe het belang van een ontwikkeld perso-

neelbeleid zouden aantonen kan, zoals reeds vermeld, te wiJten zíjn aan

een gebrekkige indicering. Hoewel het personeelbeleÍd ulteraard veel

meer omvat dan de drÍe hier opgenomen onderdelen moet toch worden gekon-

stateerd dat deze aspekten van het personeelbeleid we1 essentieel ziJn

voor goede 'matching'tussen de behoeften en mogelÍjkheden van de werk-

nemers en de taken die het bedrijf te bieden heeft. hlanneer deze'match-

ing'niet beleÍdsmatig wordt onderbouwd Ís de kans groot dat frlktles
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 zlch niet

a1leen 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-

ati.e 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" aIs

de l'organÍsatie van arbeid").

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

drlJven die in het onderzoek betrokken zijn.
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De mate van regle[9!!9lyg_1!_q9_PIgÉgb!fg:g!!ef
E----E---

De relatie tussen de mate van reglementering in de produktiesektor en

de verzuimkenmerken beperkt zich tot een lager meldingspercentage in de

duurklasse 4 - 14 dagen, waardoor we1 het toaLe meldingspercentage Ia-
ger is naarmate de reglementering van de werksltuatie sterker is, maar

waardoor de gemiddelde duur niet beinvloed wordt

i=unktie-omschrijvÍngen, beoordelingssystemen en werkopdrachten explici-
teren de relatÍe tussen de werknemer en het bedrijf. Duidelijkheid op

dit punt kan ofwel direkt tot minder kortdurend verzuim leiden ofwel

die maatregelen stimuleren waardoor eventuele storingen in de relatÍe
werknemer-bedrijf kunnen worden voorkomen.

7.6 De sociale binding aan het bedrijf

fn'deze paragraaf staat de verwachting centraal dat naarmate de

mogelijkheden tot sociale binding aan het bedrÍjf groter zijn, duurver-

korting vaker za1 optreden. De relaties tussen de indikatoren die de mo-

gelijkheden tot sociale binding aangeven en de verzuimkenmerken zi.jn

weergegeven in tabel 7 6.1 .

§! eEi 1 1!ei! -vcl-wer\relet ise

De mate waarin het produktÍeproces de vorming van vaste werkgroepen toe-

Iaat, de mate waarin het beleÍd 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

'i-nspringen' ziJn samengenomen a1s indikator voor de mate waarin stabie-

1e werkrelaties mogeliJk zijn. De samenhang tussen deze indikator en'de

verzuimkenmerken bliikt overeenkomstig de verr,vachting.

De gemiddelde duur van alle gevallen is echter niet korter door het feit
dat, met uitzondering van de duurklasse 4- 14 dagen, in a1le 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

frekwentiesin bijna alle duur.klassen.

een lagere verzuim-



oEbo
-LË"1>G
-TeË*\
of
CJ

Su
-9.

I
lfo
ÈTt(, +,€o
Erlc>ooPE
(tt

m

x(o
N

xsr o)
NO
tl

xxx(aN(oN
ll

o
E
rl
o
!
1lrl
Eo
àn

c!Noo
I

,x
o)NON
tl

@(]
I

+o

c
o
bI)
o
!

0)
a
Ítt
o

Fl
-}/.
È)
a
!
E.r{
f
N
È
o

È
0)
o.
o
bll
ít
+,c
o
o
Ë
0,
o-
a
b0
tr
ï-{
!
r{
0)
É.

crl

rí)
CO
(r)
Ir

x+x
N,(acr,
NNSf
tl

xx(o í) C,)
Nsd)tl

tr)
(o
(f)
t-

§l
d)

N
r
I

xx(o
m

I

x
N
N
I

xx
r
(Í,
I

x
cf)
N

N

-o)
I

m+ x
rí)
N

x(r)r
NO
ll

xxcl(r,
CA
tl

@
r

N
sf

I
tÍ)

xxxxxx
Nf\@(rJN<r
tl

xxxxxxNOr\(rl(í)s
tl

sf

I

sf

cqsfNrrNtt
NSTNïOstt

(r)

I

+
Nr
NN
ll

v

(í) sf
NCI
ll

N
sf

+
+
sf
<f

+
+

c.po
oo
i qr&
o-{ }'
EE S.c47i; E

iËe
à0*{ "oc)
EO

a

rO-
t lc o
-{. ld o
Ír!.-lO o+r È{
3 Í{ OE O

+ror{ O O-O 0,O UL Í{ Í. hI}+ro ooo o.rl O .l:-g > +,
Flrl C tr tII C
rl .P O O Í1 +J O
-oo olos o
Or-l L O O Í. È
.lr (D ÍDrl Í{ O Oo í{ o-+, b0 3 0-

N(Í)

-64

bI)ï{
!
t-,
r.l
N
o
o
3
+,
rt
?

o
+

hlt
a{
E
f)

a'l
N
o
o
3
P
o

CL

+

ul)
.r{
ïl
'.).rl
N
C
o
o

lÍ)o

o
xx

b,0r{
!r)
'r{
N
C
o
o
(:l
r

o-
x

IooE-o
Co!r-)
c+- i-lr)P E.rl q- r-l
Í{Oq,I]oEoÍl L
-ooÍ{>+ro0looc>0)r')
E'I] g
OÍ{Oooo

0, -c
u0(n
Cïl C.r.l r{ O
EOtn
Cr{ Í,,
rl+rl
-O Í{ .P

Íto o-crt O r-)o hod
t{u N
oocbLooctr'r{
OCíí
EI !O Q'

'rl O
C On{
O rl -'ro(F o
OcF..{
f:o .p
*rOtrgo
b0 I Íl-
tr0)
íE .r'l É{

-c .p \o
C O\O(I)r{ >
Éo)oÉlE
Ut Í{ 0to+ro j c
! !0)od.p .{ (J
o:0, .rt
+J .-l cF

+, cl-
h,0 Í{ 30l
c(,0.rl O- lZ
-/.l.o0)
OET]
É{+rc(l) (l)-
-oE oLi>.u o.d
o3c
É.a! bt)
cH cO 0, .r{
+r E-rcl{o!o o-c.rt>O(-) U)

.+-cc
+oo
!O iaOÍ{(Dlz o{JI E.troco'r{OO+J:l í{oEbl)
r{ t'l d)o f,+
È Nr?
í{ Í{ '-l
OOírv >!

ï
co

r-
r{
ot
-o(]
F



-65

Ie !-p greer!ege-vgtblener: - i !-Er99Plv er!elÉ

Evenals bij de indikator stabiliteit van werkrelaties (korreJaties tus-

sen deze twee indikatoren is .29; gepartialiseerd voor leeftijd, be-

drijfsgrootte en opleidingsnivoJ is ook hÍer een duÍdelijke verlagende

invloed op de meldÍngsfrekwentie 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 a1le verzuimgevallen.

Ic! - 
pe r qc! ! es e - ve rl gs p 

- i n - d 9 - P re-ds b! ]e E e [! er

'De verwachting dat naarmate een bedriif 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 verzuÍmduur wordt niet beÍnvloed doordat de hogere me1-

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 rÍchting'

De samenhang tussen het percentage verloop en de frekwentie van het ver-

zuÍm wordt echter zwakker naarmate het gemiddeld opleidingsnlvo van de

produktiewerkers hoger is. Voor de drÍe groepen bedrijven ingedeeld naar

gemiddeld opleidingsnlvo van de produktiewerkers is de relatie tussen

verloop en het totale meldingspercentage a1s volgt:

gemiddeld aantal
scholingsnivo bedriJven

- laag (n = 14J

- midden

- hoog

(n = 11)

(n = 14)

korrelaties

.77 ( p.< .001 )

,62 (p. .02 )

.45 (p. .05 )

Het percentage verloop en de frekwentie van het verzuim kunnen beide

opgevat worden a1s indikatoren van spanning in de relatie individu-
organisati-e, maar naarmate het gemiddelde opleidingsnivo van de

werknemers hoger is gaat dit voor de indikatorverloop minder op.



-66

De alternatieven voor gesclrooLde werknemers zijn beperkter dan voor

ongeschoolde werknemers.

7 .7 l"log.eliikhed.e.n .tot- ta.ak-..intrijr.sleke arb.eids.s.atls.f.akti.e

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 soeiale systeem minder bepaald;

2. het gemiddeld opleidingsnivo van de produktiewerkers hoger Ís;

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

4. het wer.koverleg meer tot ontwkkeling gekomen is.
De resultaten zijn weergegeven in t,bel 1 .7.1

Qe-ue!e-ryeerr!-qe-!cslrglegtp- !e!-!9e]319-:v9!eeu-!gpeel!

fn tegenstelllng tot de verwachting

kenmerken. Dit doet de vraag ri.jzen

(n = 16)

(n = 11)

(n = 12)

geen relatie met de verzuim-

schaal waarop de bedrijven
is er

of de

naar de aard van hun technologie gerangschikt zijn wel het voor het ver-
zuim meest relevante ordenirrgsprincipe bevat. Philipsen (1969, p. 1101

deelt de bedrijven in naar de mate van mechanisatie c.q. automatisering:
massa-, proces-, serie- of enkelproduktie, en vindt een sterk verband

met,de ziektefrekwentie Ir= .49, gepartialÍseerd tot de 17e orde).
Het ordeningsprincipe zoals dat in ons onderzoek 1s toegepast is ont-
leend aan Lrioodward (1S65) dÍe de in haar onderzoek betrokken 92 bedrij-
ven orderrde naar de toenemende technologische komplexiteit U, unlt and

sma1I'batch, 2. large batch wÍth 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-

stellirtg Ís de oudste en eenvoudigste vorm, de procestechnologÍe het

meest geavanceerd en gekompliceerd.

Kritiek op beide schalen is mogel1jk. 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 kategorieën ondergebracht:

produktie van enkele stuks per dag, week of maand en
s erieprodu kti e

massaproduktÍe

procesproduktie

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

van de duurverdelj-ng per sub-groep zijn vermeld in tabet 7 .2.2.
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verzuimkenmerken
(n = 16J

enkelstuks t/m
sLrieproclukt ie

(n = 11i

massaprodu kt ie
Í.n = 12)

procesproduktie

me ldingspercent age
duurklasse:

1 - 3 dagen

4-.14 t'

15- 42 r'

43- S1 t)

s2 - 365 t',

Sd

33. B QO,1)

108.6 (33. S)

37,1 (16.U)

10.1 ( 4.Sl

6.3 ( 3.2)

Sd

46.1 127,8)

111.e (40.9)

38.7 (16.3)

s.3 ( 3.3)

4,5 ( 3.3)

23,8 (12.5)

Bs.3 (2s.8)

31,2 ( 7 ,2)

s.6 ( 2.4)

s.s t 2.4)

totaal

duurverdeling: 14

Sd

2.21 (0.201

0.88 (0.101

0)í.s7s1S5 210 .5 (.73.1)

2,14 (0.16)

0.86 (1,11)

1)(323156

2,28 (0.07)

0.s1 t1.03)
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TabeL 7.7.2 Gemiddelden van de vórzuimkenmerken naar type technologie

Deze tabel laat duidellJk zien dat de groep bedriJven met een proces-

technologie een verzuimpatroon bezit dat sterk van de beide andere kate-
gorie'én afwijkt. Bedrijven met een procestechnologie worden gekenmerkt

door een laag meldÍngspercentage in de duurklassen 1 - 3, 4 - 14 en 15 - 42

dagen. De meldingspercentages van de gevallen met een langere duur ver-
schillen mlnder ten opzichte van de beide andere sub-groepen.

Wat betreft het verzuÍm tot 42 dagen, dat wí! zeggen het verzuim waar-

door het frekwentie-aspekt sterk bepaald wordt, zou de schaal dienen te
ziJn: 1. procestechnologie (lage frekwentleJ, 2. enkelstuks t/m serle-
produktie (gemiddelde frekwentie), sn 3. massaproduktie (hoge frekwentieJ.
Door de zeer lage verzuimfrekwentie van de korte verzuimen ls de gemid-

delde duur bij de bedrijven met een procestechnologie het langst.
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De schaal: procestechnologle, enkelstuks t/m serieproduktie en massapro-"

duktie, die nu op basis van de verzuimfrekwentie is ontstaan, sLuit niet
aan blJ de oorspronkelÍjke verwachting dat'bij toenemende mate van tech-
nologische invloed op het sociale systeem er minder mogelÍjkheden tot
taak-Íntrinsieke satisfaktle zijn. ïn abstrakte zin zal dÍt ook wel

Juist zijn, echter, bedrijven met een procestechnologÍe kunnen eigenlÍjk
niet in het verlengde gezien worden van serÍe- en massaproduktie. hlan-

neer massapróduktie vervangen wordt door procestechnologie is een be-

paalde schollng voor de werknemers in de produktÍesektor noodzakelijk,
meestal vervall,en 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 onderscheÍden kategorieën gekenmerkt wordt door een lage

verzuimfrekwentÍe van de verzuimen van '1 - 42 dagen.

!ct -ee$i-dQc.ldc !e!el]!se!1Y9-ye! de werknemers in de P rqg-ub! i ep e[!qr

Het gemiddeld scholingsnivo van de werknemers in de produktiesektor is
opgenomen als lndikator voor de mogeliJkheden tot taak-intrinsieke ar-
beidssatisfaktie. De samenhang voor de 39 bedrijven tussen het gemiddeld

scholingsnivo en de verzuimkenmerken is nlet overeenkomstig de verwach-

tingen: de gemiddelde duur is langer naarmate het scholingsnivo hoger

is, zowe! vóór als na partialisatÍe voor gemiddelde leeftÍjd en bedrijfs-
grootte.

Het verzuimpatroon in de vijf duurklassen laat echter een interessant
verschi.L zien tussen de korrelatie-koëfficiënten vóór en na partialisa-
tÍe. Waar de korrelatie-koëfficiënten vóór partialisatie twee effekten
vertonen, namelijk een duidelijk lager meldingspercentage in de duur-
klasse van 1 - 3 dagen en een hoger meldingspercentage in de duurklassen
van 43 - 91 en 92 - 365 dagen naarmate het gemiddeld opleidingsnivo hoger

wordt, is dit beeld na partialisatie gewijzlgd. 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 wordt door een sterke verlaging
in het vóórkomen van zeer korte verzuimgevallen naarmate het gemÍddeld

scholingsnivo toeneemt.
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Ilate van !eebvcrÉelirg

Naarmate de taak minder werkvoorbereidings- en kwaliteitskontrole-aspeK-
ten bevat is er een lager meldingspercentage in de duurklassen van

43-31 en van 32-365 dagen. Het gemiddelde van aIle verzuimgevaLlen is
daardoor ook korter. Dit resultaat is tegengesteld aan de verwachting.

De faktor technologÍe is weliswaar niet konstant gehotiden, maar wanneer

de bedrijven gesplitst worden in de drie groepen zoals dit hiervoor bij
de lndikator technologie is gebeurd, b1ÍJft het verband ongewijzigd.
Bij de sub-groep enkelstuks tot serieproduktiebedrÍjven is het verband

sterker dan bij de twee andere sub-groepen.

Werbsyerleg

De mate van ontwikkeling van het werkoverleg hangt vrijwel niet samen

met de verzuimkenmerken. Slechts voor de duurklasse van S2 - 365 dagen

blijkt er een tendens in de verwachte rÍchting te bestaan. Er kan de:'-

halve nÍet gekonkludeerd worden dat werkoverleg zou 1eÍden tot lager
verzuim, hetzij in frekwentie, hetzlJ Ín duur.

h/erkoverleg is a1leen mogelijk wanneer aan bepaalde voorwaarden is vo1-

daan, waarvan de belangrijkste wel is dat er stabiele werkrelaties zijn.
Het vóórkomen van werkoverleg blij kt dan ook samen te hangen met de aan-

wezigheid van stabÍele werkrelaties (r= .391.

1.8 Werkbezwaren

tv si e[- !i rÉ cr] ri [c-werbeR: ! e! g1s DeÉei,

Overeenkomstig de verwachting kan ult tabel 7.8 gekonkludeerd worden

dat naarmate de fysieke werkomstandÍgheden hinderlijker zijn zowel de

frekwentie van het verzuim als de gemiddelde duur toenemen. 0pva11end

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 - 91 dagen.
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Lle! - 
psrecn!eee -werbneuere _ I n _p I eegenÉ lel e !

Naarmate he.t percentage werknemers in ploegendienst hoger is, is -de 
ge-

middelde duur van de verzuimgevallen vóór 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-koëfficÍën-
ten nlet meer signifikant. De faktor leeftijd bli.Jkt hiervoor verantwoor-
dellJk 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
. is dat de hogere fysieke en psychische belasting door de steeds wÍsse-

lende werktijden en ten tweede is dat de grotere onderlÍnge afhankeliJk-
heid tussen de werknemers in een bepaalde p1oeg. Een werknemer .die plot-
seling ziek wordt kan vaak niet op tiJd vervangen worden terwijl biJ
langdurige verzuimen ook de plaàts Ín de ploeg door de vervanger blU-
vend Íngenomen dreigt te worden. Gegeven het feit dat er biJ de selektie
voor het werken 1n ploegendienst vaak van een zekere mate van zelfselek-
tle sprake j.s, zou de soclale binding in de ploeg ook tot een gemiddeld
kortere duur en ook tot een lagere frekwentÍe van relatief kort verzuim
kunnen leiden. De mogelljkheld bestaat dat beÍde effekten elkaar ver-
sluieren waardoor het algemene beeld nauwelij ks relaties vertoont.
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8. SAI1ENVATTING EN NABESCHOUWING

In dit onderzoek j-s, uitgaande van twee hoofdveronderstellingen,

nagegaan of bedrijfsgeviijze verschiLlerr in ziekteverzuim en met name

verschillen in ziekteduur, verkLaard kunnen worden door:

f. indikatoren voor de mate van ontwikkeling van ltet verzuimbeleid en

het personeel beleid van een bedrijf;
2, indikatoren voor verzuimbeinvloedende faktoren in de werksituatie.

0p grond van het feit dat de index "gemiddelde ziekteduur van een

aantal ziektegeval-1en" voor dit onderzoek weinig geschikt bleek te

zÍjn, is gekozen voor een vijf-klassige indeling, te weten:

1. I t 3 dagen

2. 4- l4dagen
3. 1.5 - 42 dagen
'.4. 43 - 91 dagen

5, 32 - 365 dagen

Daarnaast zljn nog drie algemene verzuim-indiDes opgenomen waarmee op

globale wijze de frekwentie/duur-verdeling van de ziektegevallen kan

worden beschreven, namelijk:
6. het totale meldingspercentage

7. het gemÍddelde van de vijf-klassige duurverdeling

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

De resultaten van het onderzoek bij 39 bedrijven kunnen als volgt
worden samengevat:

Een relatief klein aantal zÍektegevallen van langere duur (tussen 14

en 365 dagen) gaat samen met:

- veel bedrijfs-interne aktivÍteiten 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 mogelÍjk lang verzuim, zoals:

een grote mate van stbring 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;
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het beschiKken over een afdeling personeelszaken die zowel geken-

merkt wordt door een relatief grote kapaciteit als een relatief hoog

opleidlngsnÍvo van de' betrokken medewerkers;

ondersteuning door externe deskundigen oP het gebÍed 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 zÍektegevallen tussen 14 en 365 dagen opgevat kunnen

worden, is in hoofdstuk acht gedetailleerd besproken.

0p de eerste plaats is duidelijk geworden dat de bedrijfsleiding, lnk1u-

sief de chef of baas van de betrokken werknemer, een belangrijke posl-

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

van het personeelsbeleid aKtieve opstelling van de bedrijfsleiding komt

tot uiting Ín 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 za1 moeten worden, voor verbetering vatbaar is. Dit geldt

voor de begeleiding door de bedrijfsleiding maar ook voor die van de

bedrijfsarts. Het tijdi"g 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 a11een mogelijk wanneer er een open

kommunikatie is tussen funktionarissen van het bedrijf en de betrokken

werknemer, vanaf het begin van de ziekte.

Het is nÍet uitgesloten dat juist door het óntbreken van een menselijK

kontakt tussen de langdurig zieke en funktionarissen van het bedrijf de

"terugkeerdrernpel" alleen maar hoger wordt. Het gevoel "een nummer te

zijn", "er niet meer bij te horen" of "afgeschreven" te zÍjn, za! wei-

nig bijclragen tot een goed verlopend herstel en een positíeve instel-
ling ten aanzien van de datum van werKhervatting en de relatie tot het

bedrijf in het algemeen.

Ten cJerde 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 koördinerende roI van de gekwalificeerde

personeelschef, zoals door Philipsen verondersteld (1963), wordt in dit
onderzoek niet bevestigd.
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WaarschijnlijKer Ís dat de relatie tussen het beschikken over een goed

ontwikkelde afdeling personeelszaken en eén relatief kleÍn aantal ziek-

tegevallen tussen 14 en 365 dagen verklaard moet worden vanuit het feit
dat deze bedrijven ook'gekenmerkt worden door een moderne opvattÍng over

leidinggeven en delegatie van verantwoor.delijP.heid 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 we1 of niet uitbrei.den van de afdeling personeels-

zaken.

hlat betreft de mogelijkheden van een geintegreerd beleid ten aanzien van

ziekteverzuim moet echter we1 gekonstateerd dat slechto 22 van de 3g 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 konklusÍes is, dat de rol van

de bedrijfsleiding, waaronder ook de chef of baas van de betrokken

werknemer, 1n de begeleiding van langdurig zieken sterker moet worden

beriadru kt .

Funktionarissen van de afdeling personeelszaken zouden dan d6ór 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 produktiewerkers3

- 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 a1le 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 bindÍng aan de werkgroep belangrijke faktoren zijn in de verkla-
ring van verscttillen 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 Ís niet alleen in het beLang van de betrokken werknemer maar ook 1n

preventieve zin. Het verbeteren van de fysieke werkomstandigheden en de

wijze van samenwerking tussen produktiewerkers is nÍet a1leen bevorder-
1Íjk voor een lagere "terugkeerdrempel" maar zal uiteraard ook van in-
vloed zljn op het aantal gezondheidsstoornissen met langere duur.

De aandacht van de langdurig zieke dient daarom tweeledig te zíjn, te
weten:

'l . in hoeverre k\an het bedrijf
bij langdurige ziekte en het
vattióg i

2. j-n hoeverre is de langdurige
de werksituatie dÍe ook voor

behulpzaam zijn ten aanzien van problemen

bevorderen van een geleidelijke werktrer-

zlekte (mede) bepaald door faktoren in
andere werknemers nadelig kunnen zijn.

Struhtureel vertaald betekent dit dat ieder bedrÍj.F zou moeten beschikken
over een "verzuim"-kommlssie, waarin zowel de indivÍdueLe als de zoge-
naamde werksituatie-gebonden oorza.ken van langdurig verzuim besproken
kunnen worden.0m te sne11e individualisering van problemen in de werk-
situatÍe te voorkomen, dient deze kommissie zodanlg te zijn samengesteld
dat de verschillende visies op oorzaken van verzulm 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 "verzui.mkomrnÍssies" of 'isociale teams,, aan hun doel
kunnen beantwoorden, noodzakelíjk 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 à1le problemen in de werksÍtuatie a1s mogelijke oorzaken worden
beschouwd.
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EnbeIe-eeseye!e -eyer-de-lele!ie-!s:ecl-9c-trcbwcn!ie- ! per-Éusrbleggcl

er-de-seuldÉetÉe-É!rr-ve! -el ]c-verls iugcvei Isl

Het is een empirisch fèÍt dat de relatie tussen het meldÍngspercentage

en de gemiddelde duur van a1le verzuimgevallen over een groep bedrijven
of instellingen negatief is: organisaties met een hoog meldingspercen-

tage hebben in de regel een korte gemÍddelde verzuimduur. DÍt gegeven

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

Omdat de verzuj.mgegevens in dit onderzoek per leeftijdsgroep zijn ver-
zameld biedt zich hier de mogelijkheid na te gaan of deze negatieve

relatie voor iedene leeftijdsgroep even sterk 1s. Het briJkt dat dit
, niet het'gevaI 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 gezocht worden in de onderling sterk ver-
schlllende frekwentieverdelÍngen over de viJf duurklassen (zle tabeL

8.1), waarbij níet alleen verschillen 1n het meldingspercentage van de

zeer korte duur (1-3 dagen) maar ook van de zeer lange duur (92-365

dagen) een bel.angrijke rol spelen.

Gekonstateerd mag worden dat gedetallleerde ziekteverzuimgegevens tot
een beter inzicht leiden 1n de faktoren dle ziekteverzulm belnvloeden

waardoor de mogellJkheden tot het formuleren van een doeltreffend beleid
vergroot worden
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Ziekteverzuim

De verzulmgegevclns hebben betrekkÍng op a1le manneliJke produktle-
werkers dle 1n de periode van 1-1-1974 tol 1-1-1975 tn dlenst ziJn ge-

weest.

De verzuimgeval.len zlJn ingedeeld 1n vlJf duurklassen (1 -3, 4-11,
15 - 42, 43 - 91 en 92 - 365 dagen) en 1n v1Jf leeftiJdskategorieËin (15 -

24, 25-34, 35- 44, 45 -54 en 55-65 Jaar). 0p deze manÍer ontstaat de

volgende matrLx van gemÍddelde waarden van meldlngspercentages per duur-

klassel ) 
.

Gemiddelde waarden van de meldlngspercentages

I eef-
tlJ ds-
Kl ass e

in J aren
--l--

15-24
25-34
35-44
45-54
55-E5

224 11.2

215 14.7

177 19,7

139 27.1

13S 35.5

duurKlasBe ln dag6n gemlddelde van
de vlJf-hlasslgB

frehwentie-
verdel lng

1 .94

2,13

2.42

2.6Éi

1-3 4-14
Lscor€ 1J (score 2)

15-42 43-91
(gcore 3) (score 4l

s2-365
(score 5)

2

5

6

7

14

gsmlddBl.de
verzullIÉuur

ln dagen

t ot aa1
1 -365
dagen

57

q2

24

16

'14

132

119

gs

ti1

2A

42

37

3?

36

5

I
12

12

14

t otsa 1

15 - 65
2.2118310100

ue frekwentieverdellngen over de vlJf duurKlassen2J

zlJn vervolgens gekenmerkt door een gemÍddelde (Ml

rnaat, de standaard-devtatle (Sdl.

r.,emictdelde waarden M en Sd per leeftlJdsklasse

per leeftlJdsklasse
en ean spreidlngs-

verzulmen per

van 1 t/nt 5;
gemlddelde

4'l
' ) Orrrler rneldingspercentage wordt verstaan het aantal

100 werknemers.
2) De vijf duurklassen zijn gekenmerkt door een seore

over deze vijf-klassige verdellng is vervolgens het
en de spreiding berekend.

leeftiJ ds klas se

15 - 24 1 .94 0,72

25 - 35 2,13 0.7S

35 - 44 2,31 B,B7

45 - 54 2.42 1 .96

55 - 6s 2.66 1 ,07

totaal:15-65 2,21 0.89
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2. 0ntwlkkellng van het verzuimbeleid

2.1 Aelwezlg!e1É-seugs!sghePPelrib-1n!sr!-evsr]9s

De aanwezlgheld van sen regelmatig gemeenschappel{k intern ovBr-

leg tussen personeelszaken, bedrlJfsleldlng en (eventueel) bedriJfsarts

over problernen op het gebled van ziekteverzuim 1s gekodeerd met 1 (nÍet

aanwazig) en 2 [wel aanwezig).

Fre kwentleverdeling

bedrij fsgroott e1

12
schollngsg totaal12

I
10

I
12

10

10

7

12

17

22

2.2 EeÉrri!g:-rB!Er!e--a§!1yl!e-l!e! -ye!-de-ef ÉeU ne-Psr9e!eelszetssn-ep

!e! - 
geE leÉ-vel -verzslu

De frekwentie van aktiviteÍten 1s bepaald door m1dde1 van soÍme-

rlng van (gedlchotomlseerde) antwoordverdelingen op drle vragen:

1) Hoe vaak worden er door personeelfunktionarissen gesprekken ge-

voerd met produktiewerkers naar aanleidlng van hun verzulm?

(score o - 7)x.
Z) Hoe vaak wordt er door personeelfunktionarlssen kontakt opgenomen

met de produktÍeleider over zleke werknemers? (seore O - 7)

3l Hoe vaak wordt er door personeelfunkttonarissen kontakt opgenomsn .

met de afdelingschef over zleke werknemers? (score O - 7)

1) f = < 320 werknemerei 2= > 320 werknemers.
2) Voor de indelÍng naar scholingsgraad wordt verwezen naar § 7.2 van

de biJ 1age.

x) De klassen van de kontaktfrekwentie ziin:
0 keer = score 0

I t/n 6 keer Per Jaar = rt 
1

7 t/n 12 Reer Per Jaar = r' 2

1 t /n 2 keer Per maand = rr 3

3 t,/n 4 keer Per maand = rt 4

1 t/n 2 keer Per week = rt 5

3 l/n 4 keer Per week = !r 6

meer dan 4 keer Per week = 'r 7

I
l-
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Frekwentleverdeli.ng

bedrijfsgrootte scholingsgraad
lzlztotaal

3

4

5

6

-

7

2

2

6

7

5

2

s

7

2

4

5

5

13

14

7

2. 3 QcÉrliIr: er!er!e- eb!iyi!cl!e!-yc !--de-eIdelue-ppree!eels=ebcr-ep
!e t - gcE ic-d- ven - 

ye rz g ro

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

bedriJ fsgrootte
12

schollngsgraad
12 totaal

2

3

4

I
7

4

12

5

3

11 S

57
43

20

12

7

2.4 QedrriÍe:r!!erne-cblivitei!en-ve!-Ée-8eÉriifelcidrne-qp-!e!-ec:
E ieÉ-yer-v9rzs1[

De frekwentie van deze aktlviteiten 1s evenals bij 2.2 en 2.3 ver-

kregen door sommatle van (gedichotomlseerdeJ antwoordverdellngen op

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

duktiewerkers, Ídem door de afdellngschefs, Ldem met de afdelÍng pBrso-

neelszaken en met de afdelÍngschefs.

Frekwentieverdeling

bedrlj fsgrootte
12

schollngsgraad
12 totaal

4-51

6

7-8

'7

5

I

7

B

5

4

7

I

11

15

13

1) In sommige tabellen zÍjn de scores voor de overzichtellJkheid ge-
groepeerd in klassen,
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ep-!e!-ecEled

ven-vsrzuin

De frekwentie van deze aktivitelten is evenals bij de voorgaande

kontaktfrekwentievariabelen vepkregen door de sommatie van Igedichotomi-

seerdeJ antwoordverdelingen op vragen naar kontakten met zieke werkne-

mers, de afdeling personeelszaken betreffende zieke werknemers, idem

met de bedrijfsleiding, idem met de afdellngschefs en tenslotte met de

produktiewerkers naar aanleidÍng van hun verzuim.

Fre kwentieverde 1 i. ng

bedrij fsgrootte
12

scholingsgraad
12 totaal

5

6-8

s

125
47
38

s12
83
74

17

11

11

2 .6 EcdrlJ f:: er! erne -EcÉrIJf lee!ee e [!nÉise -e [! I vi! ei! el eP-!e!-seE1PÉ

ve!-vgrzgu

De frekwentie van deze aktiviteiten is bepaald aan de hand van de

antwoorden op vragen naar kontakten met de bedrijfsvereniglng en de be-

handelend arts.

Frekwentieverdeling

bedrij fsgrootte
12

s cho lingsgraad
12 totaal

2

3-4

13

b

7

13

7

13

13

6

20

19

2.7 0ovattineen over de werkende mens

Zowel aan de personeelfunktionaris a1s aan de produktieleÍder 1s

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 menlng Ís dat werknemers in het algemeen

geen verantwoordelij kheid voor hun eigen werk kunnen dragen en daarom

intensief gekontroleerd dienen te worden.
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Per uitspraak is de score 1 - 6. De eindscore is de optelling van de af-
zotrdorlij ke sr;ores.

1 = geheel nlee eens

2 = nogal mee eens

3 = enigszins mee eens

4 = enigszins mee oneens

5 = nogal mee oneens

6 = 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 zijnx).
ArbeÍders zijn in het algemeen leergierig en voelen behoefte zich
door onder andere vakstudi.es verder te bókwam"nxJ.

Het is een ernstige fout om mensen te vertrouwen dj.e je niet echt
in de ogen durven zj"en.

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

2.

3.

E

6.

7,

8.

o

10.

11.

Het doel van de onderneming staat zover van de arbeider af dat zij n
enÍge werkprÍkkel een flnanciële 1s.

Uitgebreide sociale voorzieningen leiden tot een verhoging van bij-
voorbeeld het zlekteverzuim.
De meeste mensen hebben een hartgrondige hekel aan werken.

Het gemiddelde menselijke wezen geeft er de voorkeur aan geleid te
r{orden, wenst verantwoordelijkheid te vermijden en bezit betrekke-
1ij k ambitie.
De meeste mensen zijn in wezen lui.
De meeste meRSen moeten gekontroleerd worden in hun werk.

De megste mensen op uitvoerend nivo hebben een goed inzicht in hun
werkxl.

12. De mensen op uitvoerend nivo hebben louter Ínstrukties op te
13. De meeste mensen wensen verantwoordeliJkheid voor hun eigen

Frekwen t ieverdeling opvatt lngen personeelfun ktionaris

volgen,

werkxJ.

bedriJfsgrootte scholingsgraad
lZjZtotaal

39 t/n 47

48 l/n 54

55 t,/m 61

B2 t/m 74

6

4

4

5

3

5

5

54
45
65
55

o

s

11

10

xl De antwoorden
ges cored .

op deze uitspraken ziJn in tegengestelde richting
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Frekwentieverdeling opvattingen produktieleider

bedrij fsgrootte
12

schol ingsgraad
12 totaal

34 t/n
48 t/n
52 t/n
55 t/n

47

51

54

69

I
2

5

4

2

6

5

7

4

5

4

7

6

3

6

4

10

I
10

11

2.8 Qrgelree!ie:gPve!!1le

Zowel aan de personeelfunktionaris a1s 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 'koördinatie door middel van programmering en standaardi-

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

mening is dat ko'iodinatie door mlddel van programmering en standaardl-

satie noodzakeliJk is. De scorlng van de antwoorden per uitspraak en de

berekening van de totaalscore is a1s genoemd onder 2'7 '
De voorgetegde uitsPraken ziJn:

1. fn het bedrijf zoals ik dat op zou zetten, wordt uit efficiency-
overwegingen het produktieproces zo gekonstrueerd dat de tralning
van het personeel zo min mogelij k kost.

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

3. Arbeidstaken moeten zo nauwkeurig mogeliJk omschreven ziJn' dat de

werker in bijna iedere situatie weet wat hiJ moet doen'

4. Financiële prikkels zullen ook in de toekomst de belangrijkste mid-
delen zijn om de mensen te stimuleren.

5. De kwaliteit van de produkten kan alleen maar gegarandeerd worden

wanneer een aparte kwaliteitskontroledienst a1le kontroles en in-
spekties uitvoert.

6. In het bedrijf dat ik ideaal acht heeft iedereen van hoog tot laag
een rljk gevarieerd pakket van takenx).

7, Een gevarieerd takenpakket leldt bij de werkers in het algemeen tot
een hogere produktiviteit dan zeer gespecialiseerde aeettlrenx).

8. Bazen of opzichters zijn eigenlÍjk overbodig;.na,enige, ttii!llC
zijn de mensen ook zelf in staat de zaak draaiende te houden^ .

S. Uit efficiency-overwegingen moet de handelÍngsbevoegdheid van indi-
viduele personen niet a1 te groot gemaakt worden '

x) De antwoorden op deze ultspraken zijn in tegengestelde richting
gescored.



10.

11.

=.' i l

Voor een efficiënte bedriJfsvoering 1s het gewenst dat a11een in
zelfstandige groepen wordt gewerkt wanneer deze onder leiding staan.

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

fn 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 zÍch heeft.
lvlen 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 bezlg is.

16. Een belangrijk pakket plannlngstaken kan zonder meer aan de produk-
tie-afdelingen zelf toevertrouwd worden (bazen c.q. werkerslkl.

17. Aan het produktiepersoneel zelf kan in principe een groot-deel van
de kwaliteitsKontrole en de inspektie worden overgelatenxJ.

18. Het geven van meer verantwoordelljkheid 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 wordenxJ.

20. Het is gewenst dat alleen de hogere leidingsgevenden volledig zijn
geÍnformeerd 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
besluitvormlng.

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

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

24. Uitgebreide bedrijfsvoorschriften scheppen een gunstig werkklimaat.

Frekwentieverdeling opvattingen personeelfunktionaris

bedrij fsgrootte
12

scho lingsgraad
12 totaal

63 t/m
87 t/n
SB t/rn

113 t/n

86

s7

112

143

5

6

4

4

4

4

U

6

6

4

4

6

J

6

6

4

o

10

'10

10

De antwoorden
ges co red .

12, In het bedrijf dat ik ideaal acht, kan iedereen komen werken wan-
neer hij maar w1l, als hij zLjn produktie maar haalt en ziJn aktlvi-
teiten afstemt op dle van anderenxJ.

13.

14.

x) op deze uitspraken zijn in tegengestelde rÍchtÍng
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Frekwentieverdeling oPvattingen produktieleider

bedrÍj fsgrootte
12

s cho 1 ingsgraad
12 totaal

o

s

10

11

61 t/n
71 t/n
90 t/m

1O1 t/n

70

89

100

129

I
6

?

2

J

7

s

4

J

5

I

5

6

5

2
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3. 0rganisatorlsche reggL.inF.en .vgor {AbFgeleidinF_ van z1ekg. !,erk-
nBmers

3'1 WUzc-ven-!cÉrlJtqss!e9§[sEdlec-vsrzeEsirs

_ De bedriJven dÍe ziJn aangesloten blJ een gemeenschappeliJke be-

driJfsgeneeskundige dienst zijn a1s '2' gescored, de overige a1s '1'.

Frekwentieverdeling

bedriJfsgrootte schollngsgraad
lzlztotaal

12

7

12

I
13

7

11

I
24

15

3.2 Eceellne-ve!-[e!!re1e-ep-!eppeEeUs-ve!-qe-z1e[!ewe!

De wijze waarop de kontrole op de toepassing van de ziektewet ge-

regeld 1s, ls a1s volgt gescored. A1Iéén door de bedriJfsvereniging,
score 1; de eerste tien weken door het bedriJf, daarna door de bedrlJfs-
vereniging, score 2; de volledige perlode van een jaar door het bedrlJf,
score 3.

Frekwentieverdellng

bedriJ fsgrootte
12

schollngsgraad
12 totaal

1

2

3

18

I
14

3

3

14

3

3

18

I

32

4

3
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relatlei kortdurend verzulm

Ite!e- yen- s!eIlnE- 1n- !e! -preÉs b!repreqee-eIe-seve 1E -ve! - leneÉsrle
ygrz giBr 

- vglse! g -de-PPrs eDEe lfsn b! re!erlE

De antwoorden van de personeelfunktionarÍs op de onderstaande

zijn Ín een totaalscore gekomblneerd.

In welke mate 1s het langere verzulm (langer dan 1 maand) storend

voor een goede voortgang van het produktieproces? (gedÍchotoml-

seerde scorlng)

U Welk verzuim is het meest storend |n dit bedriJf, het korte of

het lange verzuim? (gedichotomiseerde scorlng)

Een hoge score betekent een grote mate van storing.

FrekwentieverdelÍng

vragsn

1)

bedrlJfsgrootte schollngsgraad totaal1212

2

3

4

988917
475611
6s7411

4.2 lte!e-ven-gBdgrEeze!!-rle

De mate van onderbezetting 1n de produktlesektor ln het Jaar 1974

geeft de volgende verdellng.

Frekwentieverdellng

bedrlJfsgrootte
12

schollngsgraad
12 totaal

1

2

3

(geen )

( 1lcht l
( sterk )

11

I
6

10

4

5

12

3

12

6

1

17

18

4
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r+.3 Verze§er1leeyelo-1n-be!-beder-v-ar-ds-z1eE!ewe!

De flnanclËIe relatle met de bedrlJfsverenlging is a1s volgt ge-

scored: oms1aglld, score 1 I afdelÍngskas, score 2; elgen risÍko-drager,
score 3.

FrekwentieverdelinC

bedrÍJ fsgrootte
12

schollngsgraad
12 totaal

1

2

3

11

5

3

6

6

I

s

3

I

I
I
3

17

11

11

4.4 IlIrlq'plrs-perEelee1-U-1921

Het percentage lnkrimpÍng gedurende 1974 geeft de voJ.gende fre-
kwentieverdellng.

Frekwentleverdeling

U

2

5

6

7

I

14

1

1

2

I
1

17

1

33

1

I
2

1

1

19 '16

,l

2

1

1

o_ bedrijfsgrootte schollngsgraad !-!Z-z;totaal
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5. llate van ontwikkeling van het person.eelbeleid

s.1 Bcle!leve-bepesl!si!-vel-Ée-e!Éeiine-Peree!eelezc[en

Het aantal personeelfunktlonarissen per 100 werknemers geeft de

volgende frekwentieverdeling.

Fre kwent ieverde 1 i ng

bedriJ fsgrootte
12

scholingsgraad
12 totaal

0,3 - 0,5

0,6 - 1,0

1,1 - 1,5

1,6 - 2,O

4

3

5

2

I
s

1

2

b

7

5

7

6

5

I

I
12

12

6

5.2 Relat!evq-Ecpeqi!ei!-cl-epl9]Éits9llvg

Het aantal personeelfunktionarissen naar opleidlngsnlvo (zonder

speciale opleiding, score '1i opleiding IYSA- of HSA-nivo, score 2; op-

leiding op het nÍvo van sociale akademie, score 3; opleiding op akade-

misch nj.vo, score 4J per 100 werknemers, ingedeeld naar 3 nlvo's van

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

Frekwent i.e verde 1i. ng

bedrijfsgrootte schollngsgraad
jzlztotaal

I

2

3

4

I
.?

7

s

4

38
10 7

74

11

17

11

s'3 QnSe§!e-u!1!s-een-Ée-eÍÉeliEs-Per9ele9!Ezebe!

De bedriJven zijn lngedeeld in drie klassen, te weten:

het bedriJf maakt geen deel uit van een concern (score 1 J;

het bedrljf maakt deel uit van een concern, maar de afdeling per-

soneelszaken is geheel zelfstandig Iseore 2);
het bedriJf maakt deel uit van een concern en er zÍjn gemeenschap-

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

bedrlJ fsgrootte
12

scholÍngsgraad
12 tot aa1

1

2

3

4

I
7

1

s

10

2

I
10

3

s

7

5

17

17

5 . 4 Qc-u-a!e-ye! -9!Ur [!cl I lg -yeE - !p! -!erylngg: r - ! cle §! -1 
e: - 9! - 1 !! gg :

É 
-u 

b ! I e ! 9 I e 1 É r - !e ! - ep I p 1 g 1l s s : r - ! re i !1 le s : - gr 
- 

p qe,rte ! I e ! 9 I e ld - q !
!e ! - E eee r-ael I ne s E e1 er d

^. 
hlervings-, selektle- en lntroduktÍebeleid
1, ïs er een speclale funktionarls?
Z. Uitgebreidheid van de selektÍeprocedure Iaantal elementen).

3. Vindt de selektÍe plaats op basls van funktie-omschrtjvingen?

q. 0pleldings-, trainJ.ngs- en promotiebeleld

1. fs er een speclale funktionarls?
2. Waar vindt de opleiding plaats? ('on the Job', 'on the job' en

een aparte afdeIlng, bedriJfsschool en / of externe opleidlngen)
3. Is de opleiding gerÍeht op de te vervulLen taak of het verkrljgen

van vakbekwaamheid?

4. Heeft het bedriJf een promotleplanning voor de produktiesektor?

C. Beoordelingsbeleid

1. Is er een beoordellngsbeleld?
2. Zijn er beoordelingsgesprekken?

3. Is het beoordelingssysteem bekend gemaakt?

De totaalscore is uit drie stappen samengesteld, namelijh uit de scores

A, B en C. Een hoge score betekent een sterK ontwikkeld personeelbeleid.

Fre kwent leverde 1i ng

bedrÍjfsgrootte schollngsgraad
i z .r z totaal

11 t/n 12

13

14

15 t/m 16

17 t/n 2o

5

4

6

3

1

2

6

5

5

43
33
57
44
42

7

6

12

I
b
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s.s Uc!e-ve!-reslP[gn!erllg

Deze variabale 1s samengesteld u1t de antwoorden van de personeel-

funKtionaris op vier vragen.

1) Voor welK deel van de produktiewerkers ziJn er funktie-omsehriJ-

vingen?

D Voor welk deel van de produktlewerkers zUn er beoordellngsnormen

vastgelegd?

3) hlelk deel van de produktiewerkers krtJgt schrifteliJke werkop-

drachten?

4) fn welke mate 1s de werksituatie, over het geheel genomenr gErB-

glementeerd?

Een hoge score betekent een sterke mate van reglementering.

Frekwentieverdeling

bedrij fsgrootte
12

schollngsgraad
12 totaal

4 t/n I
I t/m 10

11 t/n 12

7

10

2

7

s

4

7

10

3

7

s

3

14

19

6
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6. Sociale bi?ding. q*, he.t. bed.riJf

6.1 Stabiliteit van werkrelaties

Deze varÍabele is samengesteld uit de antwoorden van de personeel-

funktionaris op drie vragen.

1) In welke mate moeten produktiewerkers 'inspringen' btj andere pro-

duktie-afdelingen of werkgroepen?

n ïn welke mate maakt de aard van het produktieproees het mogelijk
vaste werkg.oepen te formeren?

3) fn welke mate is het beleÍd 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 stabilltelt in de werkrela-
ties.

Frekwentieverdeling

bedrlJfsgrootte scholingsgraad
1212 totaal

5tlmE
7

I t./m I

I
I
3

6

6

I

g

6

5

5

I
6

14

14

11

6.2 !e!-perqs!!es9-wer[ncners--de!-1!-sreepgverEeEd-wer[!

Frekwentieverde 11ng

bedriJ fsgrootte
12

schollngsgraad
12 totaal

0

34

67

33

66

100

I
4

7

11

J

6

11

2

I
5

6

1S

7

13
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6.3 Ycrleep

Het verlooppercentage voor de werknemers 1n de produktlesektor ge-

durende het tiJdvak 1 Januarl '1974 tot 1 Januarl 1975 geeft de volgende

verdellng. .

Frekwentleverdel ing

z
bedriJ fsgrootte

12
schollngsgraad

12 totaal

00-05
06-08
0s - 11

12-15
16-25

>25

23
52
64
18
32
3-

5

7

10

I
5

3
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7. l4ogeliiklesLen tot taak-intrinsie.ke. arbeidsgrtisfaktie

7 .1 Lte!c-ryeeru-!e!-!9e!!]pe!e-eve!eeu-!9!-eeeiele-Eve!eeqr-Qepee1!

De bedrijven zijn als volgt ingedeeld: produktÍe van enkele stuKs

per week of per maand, score 'l; enkele stuks per dag, score 2; serie-
produktie, score 3; nEtssaproduktie, score 4; procesmatige produktie,

score 5.

Fre kwenti everdeli ng

bedrijfsgrootte scholingsgraad
izlztotaal

1

2

3

4

5

5

3

6

5

1

2

5

5

7

1

2

s

I

6

I

6

2

4

6

2

I
11

12

7.2 §e!elilesrive-ve!-Ée-prqÉ-u[!icrycrbcr:

Het scholingsnivo bestaat uit drie kategorieën. Seore 1: onge-

schoold (geen vooropleiding en weinig of geen oefening) i score 2z ge'

oefend (geen vooropleiding, maar wel een oefeningsperiode van enkele

maandenJ; score 3: geschoold (hetziJ een vooropleiding, hetzij een voor-

opleiding op een bedrijfsschool met vakdiploma als afsluitÍng). Via het

percentage produktj-ewerkers in de drie kategorieën is vervolgens het ge-

middeld scholingsnivo bepaald.

Frekwentieverdeling

bedrlj fsgroo
150- 226- 401-
225 400 700

tte
701-
1000

scholingsgraad
12 tot aa 1

1,0

1,6

2,1

2,6

1,5

2,O

1C

3,0

2

4

3

5

2

3

4

I

1

4

3

5

15

11

I

5

15

11

I
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7,3 [te!e-vel-!ecLtPegleli:e!1c

De produktielelder heeft voor drÍe soorten werkzaamheden aangege-

ven 1n welke mate deze werkzaamheden door speciallsten worden verricht.

Score 1: maakt deel uit van dé taak van de meeste produktiewerkersl

score Z: wordt door produKtiewerkers en speeiallsten in overleg ultge-

voerd; score 3: wordt ultslultend cjoor speclallsten verricht'
De werkzaamheden zlJn: aJ stelwerkzaamheden: b) kwallteltskontro'le; en

c) onderhoudswerkzaamheden aan machines.

Frekwentieverdelin g

EredriJfsgrootte scholLngsgraad
izlztotaal

3 t,/n 4

5

6t/n7
I t,/m I

2

L

ClU

A

6

4

6

5

4

4

5

6

7

10

10

12

7.4 Nrve-scrbgYsrlgs

Het nivo van georganiseerd werkoverleg 1s bepaald aan de hand van

de vier vragen, voorgelegd aan de produktieleÍder.

1) Hoe vaak worden deze biJeenkomsten gemlddeld voor de produktie-

afdelingen gehouden? - minder dan 1x per half jaar,
1 - 5x Per half Jaar,

- 1x Per nnand of meer.

2) Wie nemen er aan deze bijeenKomsten deel?

- een at'vaardiging Per afdeling,
- alle werknemers van een afdellng.

3) Is er eert agenda voor deze biJeenkomsten?

4) Worden er verslagen gemaakt van deze bijeenkomsten?

Een hoge score betekent een hoog nlvo van georganiseerd overleg.

Frekweniieverdeling

oedrijf sg;'oot le s chc 1i ngsgraad totaal

4

6

I
l/n
t/n

5

7

11 .t
I t- rl

.+-

3 lir

'1

::

11 ?0

1.5
'7 '13
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8. Werkbezwaren

8'1 [yqrc[-!rr-acr]iibc-werbene!s!qlsDeqe!

Voor i.edere produktie-afdeling heeft de produktieleider de mate

van hinder aangegeven (score 1-5) voor 13 faktoren, te weten: tocht,
Tage / hoge temperaturen, lage / hoge vochtigheÍdsgraad, stof, 1awaa1,

vuil, snelle temperatuurswÍssel1ngen, ongevallenrisiko, fysiek zwaar

werk, belastende lichaamshouding, glftige stoffen. Deze beoordellngen
zijn eerst voor ledere faktor afzonderllJk, op grond van het aantal pro-

duktiewerkers per afdeling, gewogen gesommeerd tot een bedrijfsbeoorde-
1ing, waarna de scores over de 13 faktoren ziJn opgeteld.

Fre kwen t ieverdel i ng

bedriJfsgroot te
12

scholingsgraad
12 totaal

13-14
15 - 1S

20-24
25-29
30-4S

I

4

s

2

3

2

I
3

4

2

8

4

4

I

5

I
2

4

3

13

12

6

5

8.2 ïc!-perqc!!es9-pr9Ég[!rewcr[ere_1n_piqeecnÉrel:!

Het percentage produktiewerkers Ín enlgerlei ploegendienst t2, 3

of 4 ploegen) is berekend ten opzichte van het totaal aantal produktie-
werkers.

Frekwentieverdeling

,o

n -Au z.+

25- 4S

50 - 74

75 - 100

bedri-j f sgrootte
12

scholingsgraad
12 totaal

s

1

J

D

I
I

1

10

I
5

?

16

6

4

13
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9. Urbanlsatlggraad. van dB. veFtlgÍngsplaats

0p basis van de CBS-lnde11ng zlJn de gemeenten waarln de bednlJvàn ge-

vestlgd zLJn, lngedeeld 1n drÍ'e klagsen.

Frekwentieverdeling

bedrlJfsgrootte schollngsgraad totaal1212

laag

midden

hoog

3-213
6 4 3 7 10

10 16 15 13 26






