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Trends in psychosociale 
arbeidsbelasting
Werkdruk staat met regelmaat in de belangstelling van de media. Net als andere 
psychosociale factoren op het werk, zoals agressie en geweld of pesten op het 
werk, wordt werkdruk ook wel aangeduid als ‘psychosociale arbeidsbelasting’. Het 
Ministerie van SZW voert een vierjarige campagne gericht op bewustwording van 
werkdruk- en werkstressgerelateerde risico’s. Het jaar 2014 stond in het teken van 
werkdruk en afgelopen jaar werd bijzondere aandacht besteed aan agressie en 
geweld en aan pesten op het werk. In 2016 is dat het geval voor seksuele intimida-
tie en discriminatie. Doel van dit artikel is de ontwikkelingen in werkdruk en andere 
psychosociale factoren in het werk te beschrijven en risicosectoren te benoemen1. 

Irene Houtman, Seth van den Bossche en Ernest de Vroome

Werkdruk wordt over het algemeen gedefinieerd als 
een situatie waarin er geen evenwicht bestaat tussen 
de eisen die het werk stelt en de morgelijkheden die de 
werksituatie biedt om hieraan tegemoet te komen 
(Wiezer et al., 2012). Werkdruk, dat zich kenmerkt 
door hoge taakeisen en geringe regelmogelijkheden of 
autonomie, maar ook andere psychosociale 
risicofactoren in het werk kunnen leiden tot werkstress, 
een situatie die zich kenmerkt door emotionele, 
gedragsmatige en lichamelijke reacties, zoals je 
gespannen voelen, nerveus gedragen en een verhoging 
van de hartslag en bloeddruk. Als zo’n situatie van 
disbalans aanhoudt, kunnen gezondheidsklachten 
ontstaan, bijvoorbeeld in de vorm van burn-
outklachten. Onderzoek laat echter ook zien dat 
psychosociale arbeidsbelasting kan leiden tot ernstige 
gezondheidsproblemen, zoals ernstige psychische 
problematiek (o.a. Netterstrom et al., 2008), maar ook 
rugklachten en andere klachten van het 
bewegingsapparaat (o.a. Briggs et al., 2009) en zelfs 
ziekenhuisopname en overlijden aan hart- en 
vaatziekten (o.a. Kivimaki et al., 2012). 
Met deze gezondheidsproblemen gaan ook kosten 
gemoeid. Gezondheidsproblemen leiden tot ziektever-
zuim en uiteindelijk tot arbeidsongeschiktheid. De kos-
ten voor verzuim in Nederland zijn berekend op 11,8 mil-
jard euro per jaar. Het blijkt dat 43% van deze kosten 
werkgerelateerd is, wat neerkomt op zo’n 5 miljard euro 

per jaar. Circa 55% van de werkgerelateerde kosten hangt 
samen met psychosociale risico’s op het werk, wat neer-
komt op circa 2,7 miljard euro per jaar (Douwes et al., 
2014). Deze verzuimkosten zijn vooral kosten voor de 
werkgever. Een deel van de langdurend-verzuimers zal 
daadwerkelijk arbeidsongeschikt worden. De WIA-intrede 
als gevolg van psychische aandoeningen is in Nederland 
al jarenlang het hoogst: bijna 36% van alle instromers 
(Van Deursen & Berendsen, 2015).
Het voorgaande bevestigt dat psychosociale arbeidsbe-
lasting, en vooral werkdruk, een belangrijk risico vormt 
voor zowel het individu, de organisatie als de maatschap-
pij. In dit artikel stellen we ons de volgende vragen: (1) 
wat zijn de ontwikkelingen van psychosociale risicofacto-
ren in het werk over de afgelopen jaren, en (2) in welke 
sectoren is er met name sprake van deze risico’s?

Methode

De NEA is een jaarlijkse steekproef met een omvang 
van ongeveer 23.000 werknemers per jaar voor de NEA 
2007 tot en met 2013. In 20142 is een grotere netto 
steekproef van circa 37.000 werknemers geënquêteerd. 
Hierdoor is de power van het jaarlijkse databestand erg 
groot (met name van 2014) en zijn heel kleine 
verschillen tussen jaren of tussen groepen al significant. 
De psychosociale risicofactoren in het werk die we 
zullen meenemen, betreffen allereerst de variabelen 
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1  De gegevens die in dit artikel worden gebruikt 
zijn afkomstig van de Nationale Enquête Arbeids-
omstandigheden (NEA) (2007 t/m 2014; Hooftman  
et al., 2015). 

2   De NEA is in 2014 echter op een wat andere manier 
uitgevoerd, waardoor er mogelijk trendbreuken zijn 
opgetreden. We kunnen dit met meer zekerheid 
vaststellen wanneer we de gegevens over 2015 hebben  
en kunnen zien of een trend zich doorzet.
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die traditioneel de kern van het 
concept werkdruk vormen: 
psychologische taakeisen 
(bijvoorbeeld: moet u erg snel 
werken; moet u heel veel werk 
doen) en autonomie (bijvoorbeeld: 
kunt u zelf beslissen hoe u uw werk 
uitvoert; bepaalt u zelf de volgorde 
van uw werkzaamheden).
Ook zullen we de trends in onge-
wenste omgangsvormen bekijken, 
zowel agressie, geweld en intimida-
tie door klanten, patiënten en pas-
sagiers e.d. (extern ongewenst 
gedrag), als door collega’s en lei-
dinggevenden (intern ongewenst 
gedrag). 
Ten slotte zullen we ook naar trends 
in werkonzekerheid en in de werk-
privébalans kijken (mist of verwaar-
loost u gezins- of familieactiviteiten 
door uw werk; mist of verwaarloost 
u werkzaamheden door gezins- of 
familieverantwoordelijkheden). 
Naast het analyseren van trends vergelijken we dertien 
sectoren op deze factoren. De verschillen tussen de sec-
toren zullen alleen worden bekeken op basis van de NEA 
2014. 

Resultaten

Ontwikkelingen in de tijd

De trends in diverse psychosociale risicofactoren op het 
werk zijn in afbeelding 1 weergegeven. Allereerst zijn dit 
de ‘traditionele’ werkdrukrisico’s: psychologische taakei-
sen en autonomie. We zien dat de psychologische taakei-
sen sinds 2007 redelijk stabiel zijn, maar dat autonomie 
vanaf 2007 tot 2013 een gestage daling toont die in 2014 
echter lijkt te stabiliseren. Deze dalende autonomie vin-
den we vooral onder jongeren en onder werknemers met 
een flexibel contract (Van den Bossche et al., 2015). Een 
dalende autonomie gaat veelal gepaard met een grotere 
kans op gezondheidsproblemen als burnout (o.a. 
Houtman & De Vroome, 2015).
Het percentage werknemers dat aangeeft te maken te 
hebben met interne respectievelijk externe agressie en 
geweld is sinds 2007 vrijwel stabiel. Bijna een kwart van 
de werknemers in Nederland heeft een enkele keer tot 
zeer vaak te maken met externe agressie en geweld en 
circa 16% heeft een enkele keer tot zeer vaak te maken 
met interne agressie en geweld.
Werkonzekerheid is de afgelopen jaren gestaag gestegen 
tot 2013. We zien een stabilisatie tussen 2013 en 2014. In 
2014 heeft iets meer dan 40% van de werknemers zorgen 
om het behoud van de baan.
De werk-privébalans blijkt nagenoeg stabiel. Anno 2014 

verwaarloost bijna 9% van de Nederlandse werknemers 
gezins- en familieverplichtingen vaak tot zeer vaak door 
het werk, terwijl circa 2,4% het werk vaak of zeer vaak 
verwaarloost door gezins- of familieverplichtingen.

Verschillen tussen sectoren
De psychosociale risicofactoren zijn in tabel 1 uitgesplitst 
naar sector, en de gemiddelden of percentages van de 
vier meest ongunstig scorende sectoren zijn in rood 
weergegeven. De meest ‘gunstige’ score is bovendien cursief 
en vet weergegeven, evenals de meest ‘ongunstig’ scorende 
sector. 
Als we allereerst naar de ‘typische’ oorzaken voor werkdruk 
kijken – hoge taakeisen en gebrekkige autonomie – dan valt 
op dat er twee sectoren zijn die zowel op taakeisen als op 
autonomie ongunstig scoren: de horeca en het onderwijs. Bij 
de horeca valt bovendien op dat zij het meest ongunstig 
scoren van alle sectoren op (gebrek aan) autonomie. Het 
onderwijs scoort juist het hoogste van alle sectoren op 
taakeisen. Daarnaast rapporteren werknemers in de ICT-
sector weliswaar relatief hoge taakeisen, maar hebben ze 
naar eigen zeggen wel de meeste autonomie in het werk.
Interne agressie en geweld op het werk komt het meest voor 
in het openbaar bestuur, de industrie, het vervoer en de 
horeca. Het minst vaak komt dit voor in de financiële dien-
stverlening (banken en verzekeraars).
Externe agressie en geweld, dat wil zeggen agressie en 
geweld door klanten, patiënten, passagiers, leerlingen en 
dergelijke komt vooral voor in de zorg. Deze sector staat ver 
aan kop als het gaat om dit type risico: ruim 44% van de 
werknemers rapporteert deze vorm van agressie en geweld. 
Op grote afstand, maar eveneens met relatief veel werkne-
mers die deze vorm van agressie rapporteren, komen sec-
toren als het onderwijs, het openbaar bestuur en de horeca.

Afbeelding 1. Trends in psychosociale risico’s op het werk (bron: NEA, TNO/CBS).
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De meeste werkonzekerheid wordt gerapporteerd in de 
financiële sector, op korte afstand gevolgd door de zorg, de 
bouw en de ICT-sector. Opvallend genoeg wordt de minste 
werkonzekerheid gerapporteerd in de horeca. Dit laatste 
heeft wellicht te maken met het feit dat hier relatief veel 
jongeren werken die dit werk vaak doen naast een studie.

De werk-privébalans is soms redelijk verstoord, met name 
in de logistiek (vervoer en opslag), de horeca, de ICT-
sector en de zakelijke dienstverlening. Het minste is dit 
het geval bij werknemers die werken in de handel (groot- 
en detailhandel). Bijna 9% van de Nederlandse werkne-
mers mist of verwaarloost het gezin of de  
familie vaak tot zeer vaak door werkgerelateerde  
verplichtingen. Bij 2,4% van de Nederlandse werk nemers 
is het omgekeerde het geval en wordt het werk verwaar-
loosd vanwege gezins- of familieverplichtingen. Dit komt 
het meeste voor in het vervoer, de horeca, de zakelijke 
dienstverlening en het onderwijs.

Discussie en conclusies
Ten aanzien van de trends waren er maar een paar echte 
dalers of stijgers onder de psychosociale risico’s. 
Allereerst was er sprake van een stijging van de werkon-
zekerheid. Deze was fors en ook niet onverwacht. Sinds 
2008 is er in Nederland een recessie aan de gang, en die 

kost banen. Dit risico lijkt echter gestabiliseerd sinds 
2013. Deze werkonzekerheid bleek vooral te spelen bij de 
financiële dienstverlening, de sector waar de recessie 
aanvankelijk begon en die sindsdien voortdurend in reor-
ganisatie is. Andere sectoren waar veel werkonzekerheid 
is, zijn de zorg, de bouw en de ICT-sector. 
Een ander psychosociaal risico dat een gestage verande-
ring laat zien is autonomie. Deze daalt sinds 2007. Het 
blijkt echter lastig precies aan te geven wat de oorzaak is 
van deze daling. Mogelijk heeft het te maken met de 
voortschrijdende automatisering en protocollering, maar 
harde bewijzen hiervoor zijn er niet. Het zou ook een tij-
delijk effect van economische bewegingen kunnen zijn. 
Wel is duidelijk dat autonomie zowel voor de individuele 
werknemer, als voor het bedrijf belangrijk is voor innova-
tief werkgedrag en sociale innovatie (Pot, Kraan en Van 
den Bossche, 2009; Van den Bossche et al., 2015) en voor 
de concurrentiekracht van bedrijven en sectoren (Van 
Hoorn, 2015). 
In ander onderzoek, waarin het accent meer op leeftijd 
lag, bleek bovendien dat autonomie in interactie met 
leeftijd een significante bijdrage leverde aan de verkla-
ring van burn-outklachten, bovenop de zelfstandige 
effecten van autonomie en leeftijd. Weinig autonomie 
lijkt vooral een zwaardere last voor ouder wordende 
werknemers (Houtman & De Vroome, 2015). Verhofstadt, 

Psycho-lo-
gische 
taakeisen 
(% vaak, 
altijd)

Autonomie 
(% regel-
matig)

Agressie 
en geweld 
(intern) 
(% enkele 
keer – zeer 
vaak)

Agressie 
en geweld 
(extern) 
(% enkele 
keer – zeer 
vaak)

Werkonze-
kerheid (% 
zorgen om 
baan)

Verwaar-
loost gezin/
familie 
door werk 
(% vaak, 
zeer vaak)

Verwaar-
loost werk 
door gezin/
familie (% 
vaak, zeer 
vaak)

Landbouw en visserij 26,6 39,2 12,7 3,1 27,4 7,4 2,7

Industrie 32,6 62,3 19,7 7,4 39,4 8,3 2,8

Bouwnijverheid 40,1 70,6 15,3 12 44,3 8,1 2,4

Groot- en detailhandel 37 49,5 16 23,3 34,8 7,2 1,6

Vervoer en opslag 30,7 45,8 18,7 22,4 40,9 14,5 4,0

Horeca 43,3 36,2 17 27,6 27,3 11 3,4

Informatie en 
communicatie

42,1 75 14,8 11,6 43,6 9,3 2,2

Financiële instellingen 45 73,6 12,4 14,9 53 8,8 2,1

Zakelijke 
dienstverlening/
onroerend goed

39,4 62,8 14,9 17,2 40,9 9,1 3,2

Openbaar bestuur 34,7 73,5 19,9 26,2 36,7 7,7 1,8

Onderwijs 47,6 48,2 15,8 28,3 30 9,9 2,9

Gezondheids- en 
welzijnszorg

41,4 46,2 16,3 44,1 51,8 7,9 1,8

Cultuur, sport en 
recreatie/overige 
dienstverlening

34,1 61 15,3 21,4 40 8,7 1,8

Totaal 38,9 58,1 16,5 23,3 40,5 8,7 2,4

Tabel 1. Psychosociale risicofactoren in het werk naar sector
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De Witte en Omey (2009) lieten in een longitudinaal 
onderzoek zien dat er een groep werknemers is die ‘vast 
komt te zitten’ in werk dat zich kenmerkt door lage auto-
nomie, vooral in combinatie met hoge taakeisen. De 
werknemers met een grotere kans om in dit soort werk 
vast te komen zitten bleken vooral vrouwen en kwetsbare 
werknemers te zijn, bijvoorbeeld werknemers met een 
relatief laag opleidingsniveau of met gezondheidsklach-
ten. In het huidige artikel blijken vooral werknemers in de 
sectoren onderwijs en horeca zowel hoge taakeisen als 
weinig autonomie te rapporteren.

De overige psychosociale risico’s, inclusief psychologi-
sche taakeisen, zijn redelijk stabiel. In de periode voor 
2000 waren de taakeisen in Nederland vergeleken met 
die van andere Europese lidstaten hoog. Na 2000 stabili-
seerde het niveau van taakeisen in Nederland. In de rest 
van Europa ging deze stijging van taakeisen echter 
gewoon door. Dit had tot gevolg dat Nederland van kop-
loper op het gebied van psychologische taakeisen sinds 
2010 in Europa een ‘middenmoter’ is geworden (Hooftman 
et al., 2011).

Bijna 9% van de Nederlandse werknemers rapporteert 
dat het werk de gezins- of familieverplichtingen vaak tot 
zeer vaak negatief beïnvloedt. Dit percentage is hoger 
dan dat waar men aangeeft dat de gezins- of familiever-
plichtingen het werk vaak tot zeer vaak negatief beïn-
vloeden. In de eerder genoemde vergelijking van 
Nederland met andere landen (Hooftman et al., 2011) 
blijken werkenden in Nederland echter een betere werk-
privébalans te hebben dan werkenden in andere Europese 
lidstaten. Het is dus onduidelijk in hoeverre het percen-
tage Nederlandse werknemers dat problemen aangeeft 
met de werk-privébalans als ‘ernstig’ moet worden beoor-
deeld. 
In de vergelijking van Nederland met andere Europese 
lidstaten op de psychosociale arbeidsbelasting in brede 
zin komt de Nederlandse werknemer er in het algemeen 
goed vanaf, met uitzondering van het risico op werkgere-
lateerde agressie (Hooftman et al., 2011).
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Werkstress is een groot probleem in Nederland. In 
2014 heeft ruim 14% van de werknemers in Nederland 
last van stressklachten die veroorzaakt worden door 
het werk (Van Zwieten et al., 2014). We spreken van 
werkstress als een medewerker stressklachten heeft 
die geheel of gedeeltelijk veroorzaakt worden door het 
werk. Onderzoek heeft aangetoond dat werkstress 
gezondheidsproblemen kan veroorzaken, het 
ziekteverzuim verhoogt en ten koste gaat van de 
productiviteit. Een belangrijke oorzaak van werkstress 
is werkdruk. Werkdruk ontstaat als er een ongunstige 
balans is tussen taakeisen (veel werk, moeilijk werk, 
etc.) en regelmogelijkheden (de mate waarin iemand 
invloed heeft op de uitvoering van het werk). Of en in 
welke mate deze balans uit evenwicht raakt, is niet 
alleen afhankelijk van de zwaarte van de taakeisen en 
de beschikbare regelmogelijkheden, maar ook van 
individuele factoren zoals de belastbaarheid en de 
competenties van een werknemer. Daarnaast zijn er 
buffers die er voor zorgen dat werknemers die 
werkdruk ervaren minder snel last krijgen van de 
gevolgen hiervan, zoals werkstress maar ook burn-out 
en verzuim. Een belangrijke buffer is de sociale steun 
die werknemers ervaren (Wiezer et al., 2012). Werkdruk 
is niet de enige mogelijke oorzaak van werkstress, ook 
agressie, geweld, pesten en discriminatie kunnen 
werkstress veroorzaken. 

Werknemers vinden dat bedrijven te weinig 
maatregelen treffen om werkdruk te voorkomen. Zo 
blijkt uit de Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden 
(NEA) dat 43,3% van de werknemers vindt dat de 
maatregelen die in zijn of haar bedrijf worden getroffen 
onvoldoende zijn (Hooftman et al., 2015). Veel 
bedrijven (zeker kleine bedrijven) hebben moeite met 
het nemen van de juiste maatregelen. Het is werkgevers 
niet altijd duidelijk welke maatregelen ze het beste 

kunnen nemen. Bovendien is werkdruk een onderwerp 
waarover in veel bedrijven niet makkelijk wordt 
gesproken (Houtman et al., 2012).

Maatregelen gericht op werkdruk en werkstress 
kunnen worden verdeeld in drie typen: primaire, 
secundaire en tertiaire maatregelen. Primaire 
maatregelen richten zich (preventief) op het 
voorkomen van werkdruk en daarmee werkstress, 
bijvoorbeeld door het anders organiseren van taken 
waardoor de werklast beter is verdeeld. Secundaire 
maatregelen zijn erop gericht om, wanneer 
stressklachten zich bij medewerkers voordoen, deze te 
verminderen. Trainingen ‘omgaan met stress’ is 
bijvoorbeeld een secundaire maatregel. Tertiaire 
maatregelen, zoals een re-integratietraject, zijn 
gericht op herstel van uitval als gevolg van 
stressklachten. Daarnaast kan een onderscheid worden 
gemaakt tussen maatregelen die zich richten op het 
individu of op de organisatie als geheel. Over het 
algemeen wordt verondersteld dat, mits in een vroeg 
stadium genomen, primaire maatregelen gericht op de 
organisatie het meeste effect hebben op het 
voorkomen van stressklachten. 

In diverse onderzoeken zijn succesfactoren gedefinieerd 
voor primaire organisatorische maatregelen. Het is 
belangrijk dat de maatregelen goed passen bij het 
primaire proces van de organisatie waar ze ingevoerd 
worden en dat ze daadwerkelijk gericht zijn op het 
specifieke probleem dat werkdruk of werkstress 
veroorzaakt (Westgaard & Winkel, 2011; Nielsen & 
Randall, 2013). Dat betekent dat de maatregelen 
maatwerk moeten zijn en het specifieke knelpunt heel 
helder gedefinieerd moet worden. Dit vraagt een 
goede analyse van de knelpunten (Kompier et al., 
1998). Dit impliceert ook dat kant-en-klare maatregelen 

De Werkdruk Wegwijzer
In Nederland hebben veel mensen last van werkdruk. Toch vinden bedrijven het 
lastig om deze knelpunten aan te pakken. TNO vertaalde de succesfactoren voor 
een aanpak van werkdruk- en werkstressknelpunten in een digitaal instrument dat 
organisaties en instellingen zelfstandig in kunnen zetten, de ‘Werkdruk Wegwijzer’. 
In dit artikel worden de belangrijkste succesfactoren en de vertaling van deze 
factoren in de Werkdruk Wegwijzer beschreven. De Werkdruk Wegwijzer is 
toegepast in een aantal organisaties, en een van deze toepassingen is als voorbeeld 
in dit artikel beschreven.

Maartje Bakhuys Roozeboom, Roos Schelvis en Noortje Wiezer
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die in alle organisaties succesvol zijn niet bestaan 
(Nielsen & Randall, 2013). Ook de wijze waarop en de 
omstandigheden waaronder de maatregelen worden 
ingevoerd (het proces) is een belangrijke succesfactor 
(Nielsen & Randall, 2013). Het is bijvoorbeeld belangrijk 
dat de maatregelen ook echt de groep bereiken waar 
het probleem manifest is en dat de maatregelen 
ondersteund worden door zowel het hogere als het 
middenmanagement van een organisatie. Het is 
belangrijk dat alle medewerkers in de organisatie goed 
worden geïnformeerd over de maatregelen. 
Organisatorische maatregelen zullen vaak gericht zijn 
op het veranderen van werkwijzen. Zo’n maatregel zal 
alleen succesvol zijn als medewerkers open staan voor 
een verandering. Daarvoor is het belangrijk dat 
medewerkers ook echt een probleem ervaren en dat ze 
geloven dat de voorgestelde maatregelen een 
oplossing zullen zijn voor dit probleem. Bovendien 
moeten de maatregelen passen bij de cultuur van een 
organisatie en is het niet verstandig maatregelen in te 
voeren op een moment dat er ook andere 
ontwikkelingen plaatsvinden in de organisatie die het 
succes van de maatregel kunnen verstoren. Zo zal de 
kans dat medewerkers een andere manier van werken 
adopteren kleiner zijn als tegelijkertijd ook een 
reorganisatie met gedwongen ontslagen plaatsvindt. 
Een participatieve aanpak, waarbij medewerkers 
betrokken zijn zowel bij de formulering van problemen 
als bij het nadenken over eventuele oplossingen 
vergroot de kans dat haalbare oplossingen worden 
geformuleerd voor reële, door medewerkers ervaren 
problemen. Omdat medewerkers zelf meedenken over 
de oplossingsrichting zal het vertrouwen in het effect 
van de oplossingen en het draagvlak voor de 
oplossingen groter zijn en daarmee zal ook de 
acceptatie van de maatregelen groter zijn.

TNO heeft de inzichten over succesfactoren voor 
maatregelen om werkdrukrisico’s te verminderen én 
voor het invoeren van deze maatregelen (het proces) 
vertaald in een digitale, stapsgewijze werkdrukaanpak, 
de Werkdruk Wegwijzer. Deze aanpak heeft als doel 
bedrijven en instellingen te ondersteunen bij de 
aanpak van werkdruk. 

De Werkdruk Wegwijzer 
De Werkdruk Wegwijzer is een digitaal instrument 
(interactieve pdf) en kan in principe zonder 
tussenkomst van een adviseur door een bedrijf of 
arbodienst worden ingezet. Signalen van werkdruk en 
werkstress zijn in de meeste organisaties de aanleiding 
om met een werkdrukaanpak aan de slag te gaan. In 
veel gevallen wordt binnen een organisatie een 
projectleider aangewezen, meestal een HR-adviseur, 
die de eerste stappen zet. De werkdrukaanpak bestaat 
uit vijf stappen. De eerste stap is de voorbereidende 
fase. In deze fase wordt vastgesteld of er sprake is van 

werkdruk of werkstress en wordt door het management 
de beslissing genomen om wel of niet met dit probleem 
aan de slag te gaan. Als een organisatie besluit met het 
probleem aan de slag te gaan wordt een projectgroep 
samengesteld. Een belangrijk doel van deze stap is om 
draagvlak te creëren voor een aanpak van de problemen 
bij zowel het management als bij de medewerkers. In 
deze stap wordt ook een aantal belangrijke 
randvoorwaarden voor het project geregeld (geld, tijd 
en ruimte). In de tweede stap wordt uitgezocht hoe 
groot het probleem is en waar het probleem zich 
precies voordoet. De belangrijkste oorzaken van 
werkdruk en werkstress (de knelpunten) worden 
geïdentificeerd. De leidraad voor de analyse van de 
oorzaken is het door TNO ontwikkelde werkdrukmodel. 
Er wordt vooral gekeken naar de taakeisen, de 
regelmogelijkheden en de aanwezige buffers. De input 
van medewerkers hierbij is heel belangrijk. Zij moeten 
zich in de knelpunten herkennen. De derde stap bestaat 
uit het formuleren van een actieplan, op basis van een 
goede probleemanalyse en geformuleerde 
oplossingsrichtingen. In de aanpak wordt vooral 
gezocht naar oplossingen waarmee de oorzaken van 
werkdruk verminderd worden, de hierboven beschreven 
primaire maatregelen. Ook in deze stap worden 
medewerkers actief betrokken. Als inspiratie voor 
oplossingen wordt gebruikgemaakt van bronnen 
waarin verschillende oplossingsrichtingen zijn 
geformuleerd. In werksessies met medewerkers 
worden oplossingen passend gemaakt voor de 
specifieke organisatie. De oplossingsrichtingen worden 
uitgewerkt in een actieplan. In de vierde stap worden 
de maatregelen en oplossingen uitgevoerd. 
Communicatie over de te nemen maatregelen en de 
vorderingen van het actieplan zijn hierbij heel 
belangrijk. De vijfde stap is een evaluatie van de 
effectiviteit van de maatregelen en oplossingen. Als 
blijkt dat de beoogde resultaten niet gerealiseerd 
worden, zal moeten worden bijgestuurd. In deze stap 
zal ook de borging van de aanpak in de organisatie 
worden georganiseerd. Alleen dan zal een blijvend 
resultaat worden bereikt. 

Wat versta je eigenlijk onder werkdruk? 
Dit is belangrijk om te weten voordat je begint 
met stap 1 van de Werkdruk Werkwijzer. 
Klik daarom eerst in het midden van het 
overzicht. Hier staat uitgelegd wat 
werkdruk is, maar ook wat het 
juist níet is. Daarna kun je 
van start met de stappen.

STAP 1: 
Is er sprake  

van werkdruk? 

STAP 5: 
Heeft je aanpak 
succes?

STAP 3: 
Wat kun je aan  
werkdruk doen?

STAP 2: 
Weet je  

waar de 
werkdruk 

door 
komt?

STAP 4: 
Aan  

de slag!

IN 5 STAPPEN DOOR EEN ‘AANPAK WERKDRUK’

Hulp nodig?

Afbeelding 1. De Werkdruk Wegwijzer.
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Ervaringen met de Werkdruk Wegwijzer
Voor het ontwikkelen van de Werkdruk Wegwijzer 
heeft TNO samen met een aantal organisaties de 
stapsgewijze werkdrukaanpak toegepast, onder andere 
bij een kleine basisschool. Er is voor deze organisatie 
gekozen, omdat in de sector onderwijs het percentage 
werknemers met stressklachten nog hoger ligt dan in 
andere sectoren. Bovendien hebben vooral kleine 
organisaties of instellingen moeite met het invoeren 
van maatregelen gericht op het verminderen van het 
risico op werkdruk. Hieronder beschrijven we de 
ervaringen van de basisschool met de stapsgewijze 
werkdrukaanpak van de Werkdruk Wegwijzer.

Stap 1
Een belangrijk kenmerk van de aanpak is het feit dat ze 
participatief is. Ook in deze kleine instelling van 26 
medewerkers is gestart met het samenstellen van een 
werkgroep. Om te zorgen voor draagvlak van 
medewerkers voor de aanpak is gezorgd dat de leden 
van de werkgroep een representatieve afspiegeling 
vormde van de organisatie. Om te borgen dat er 
betrokkenheid was vanuit het management voor de 
aanpak, werd de werkgroep begeleid door de directeur 
De werkgroep was verantwoordelijk voor het proces van 
de werkdrukaanpak. De werkgroep is gestart met het 
organiseren van een kick-off bijeenkomst om het project 
aan te kondigen en toe te lichten aan alle medewerkers. 

Stap 2
Om de knelpunten in kaart te brengen is een vragenlijst 
uitgezet onder alle medewerkers in de organisatie. Dit 
zorgde voor inzicht in de specifieke knelpunten. 
Medewerkers gaven aan hoge taakeisen te ervaren 
door de grote hoeveelheid niet-lesgerelateerde taken. 
Ze gaven aan dat er veel sprake was van dubbel werk 
door het gebruik van verschillende registratiesystemen. 
Ze hadden hinder van een niet goed functionerend ICT-
systeem. Bovendien gaven ze aan last te hebben van de 
grote hoeveelheid e-mails. De resultaten van de 
vragenlijst zijn besproken in de werkgroep en vormde 

de input voor Stap 3. In dit project is ervoor gekozen 
knelpunten te inventariseren met een vragenlijst, 
knelpunten kunnen ook door middel van interviews 
geïnventariseerd worden.

Stap 3 
In een twee uur durende brainstormbijeenkomst met 
alle medewerkers is een prioritering gemaakt van de 
knelpunten. Hierin is getoetst of medewerkers de 
knelpunten uit de vragenlijst herkenden en uitgezocht 
welke knelpunten voor hen de grootste prioriteit 
hadden. Vervolgens is met alle medewerkers een 
uitgebreide lijst gemaakt van alle oplossings-
mogelijkheden (divergeren) die geordend is en waaruit 
de meest relevante en bruikbare oplossingen zijn 
geselecteerd (convergeren). Het takenpakket van 
medewerkers is efficiënter georganiseerd en de 
overbodige, niet-lesgerelateerde taken zijn daardoor 
verminderd. Het nakijkwerk is teruggebracht tot het 
hoogst noodzakelijke. De vergaderstructuur is verbeterd 
waardoor vergaderingen minder tijd kosten. Een aantal 
schoolrapportages is ook gedigitaliseerd, het ICT-
systeem is verbeterd en een helpdesk is ingericht. Dit 
zijn allemaal maatregelen waarmee de taakeisen van de 
medewerkers verminderd zijn. Het is van grote waarde 
om medewerkers te betrekken bij het bedenken van 
oplossingen, want zij zijn immers ervaringsdeskundige 
en hiermee is draagvlak voor de oplossingen geborgd. 
De geselecteerde oplossingen zijn door de werkgroep 
uitgewerkt in een plan van aanpak. Hierin is vastgelegd 
welke maatregelen worden getroffen, wanneer, en wie 
hiervoor verantwoordelijk is. 

Stap 4
De voortgang van de implementatie van de maatregelen 
is in het afdelingsoverleg regelmatig gedeeld met de 
andere medewerkers in de organisaties. 

Stap 5
Negen maanden na de implementatie van de 
maatregelen is door middel van een vragenlijst 
geïnventariseerd of de beoogde resultaten bereikt zijn 
en of de knelpunten (en daarmee de risico’s op 
werkdruk en werkstress) verminderd zijn. Medewerkers 
van de basisschool geven aan dat door de aanpak het 
werk efficiënter is geworden. Ze waarderen het feit dat 
met de aanpak een signaal van erkenning is afgegeven 
voor de knelpunten die zij ervaren. Ze vinden het 
belangrijk dat prioriteiten en aandachtspunten zijn 
benoemd. Veel medewerkers geven aan dat de aanpak 
heeft geleid tot bewustwording van dingen die 
misschien nog beter kunnen, maar ook van dingen die 
al goed gaan en juist energie geven.

Discussie en conclusie
Veel organisaties hebben moeite met het aanpakken 
van werkdruk. Wat het aanpakken van werkdruk 

DE VIJF STAPPEN VAN DE WERKDRUK WEGWIJZER

De Werkdruk Wegwijzer leidt je in vijf stappen naar een passende aanpak van werkdruk.  
Hieronder staan de vijf stappen en hoe lang je daarover doet. Voor elke stap zijn substappen aangegeven. 

STAP 1: IS ER SPRAKE  
VAN WERKDRUK?

STAP 2: WEET JE WAAR DE 
WERKDRUK DOOR KOMT?

STAP 3: WAT KUN JE AAN 
WERKDRUK DOEN?

STAP 4:
AAN DE SLAG!

STAP 5:
HEEFT JE AANPAK SUCCES?

ENKELE WEKEN ENKELE WEKEN ENKELE WEKEN ENKELE MAANDEN ENKELE WEKEN

SIGNALEN OPVANGEN OORZAKEN ZOEKEN OPLOSSINGEN VERZAMELEN AANKONDIGEN AANPAK EVALUEREN

BESLUIT NEMEN FOCUS AANBRENGEN OPLOSSINGEN PASSEND MAKEN UITVOEREN BORGEN AANPAK

PROJECT VORMEN OPLOSSINGEN PRIORITEREN SUCCESSEN DELEN

COMMUNICEREN PLAN MAKEN

BIJ ELKE STAP KRIJG JE PRAKTISCHE INFORMATIE EN TIPS VOOR DE UITVOERING

WAT EN WAAROM:  
wat kun je doen 

en waarom is dat 
belangrijk?

HOE:  
hoe kun je 
dat doen?

MET WIE:  
wie kun je 

bij je aanpak 
betrekken?

CHECK:  
ben je nog 

dingen 
vergeten?

VERANDERING:  
hoe breng je 

een verandering 
op gang?

EEN SYSTEMATISCHE AANPAK VAN WERKDRUK
LEESWIJZER VOOR (MIDDEL)GROTE ORGANISATIES

START HIER MET DE WERKDRUK WEGWIJZER

Op de volgende pagina zie je een overzicht van deze 
vijf stappen. Dit overzicht is de kern van de Wegwijzer. Na elke 

stap keer je naar het overzicht terug. Je kunt zelf je route 
door de Werkdruk Wegwijzer bepalen. Klik aan wat voor jou 

van belang is en waar je meer over wilt weten. De stappen die 
niet op jouw bedrijf of organisatie van toepassing zijn, kun je 
gewoon overslaan. De Werkdruk Wegwijzer helpt je hierbij.

Afbeelding 2.  Uitwerking van de vijf stappen van de Werkdruk 
Wegwijzer.
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complex maakt, is dat de maatregelen die nodig zijn 
per organisatie verschillen. Werkdruk kent veel 
verschillende mogelijke oorzaken en in elke organisatie 
spelen andere problemen. Er bestaat dan ook geen lijst 
van kant-en-klare maatregelen die in elke organisatie 
de werkdruk gegarandeerd verminderen. Wel is er een 
aantal stappen te onderscheiden die belangrijk zijn om 
te doorlopen, om de juiste maatregelen te treffen om 
werkdruk aan te pakken. Niet alleen de juiste 
maatregelen zijn belangrijk, ook de wijze waarop 
maatregelen geïmplementeerd worden en 
medewerkers in organisaties meegenomen worden in 
de verandering is belangrijk. 

Met de ontwikkeling van de Werkdruk Wegwijzer heeft 
TNO een werkdrukinstrument ontwikkeld waarmee 
organisaties zelfstandig de werkdruk in hun organisatie 
kunnen aanpakken. In dit instrument heeft TNO kennis 
over het op een succesvolle manier aanpakken van 
werkdruk én de succesfactoren voor het slagen van een 
organisatieverandering gebundeld. De eerste ervaringen 
met de aanpak zijn positief. Zowel medewerkers als 
managers van de betrokken organisaties hebben het 
idee dat de oorzaken van werkdruk goed zijn 
geïdentificeerd en dat de maatregelen ook gericht zijn 
op het verminderen van deze oorzaken. In het hiervoor 
beschreven voorbeeld zijn de taakeisen van medewerkers 
verminderd, vooral door efficiënter inrichten van het 
werkproces. In andere organisaties zijn vooral 
maatregelen genomen die regelmogelijkheden en 
buffers versterken. Doordat medewerkers en managers 
intensief betrokken zijn, stonden zij open voor 
veranderingen en werkten ze actief mee aan het 
invoeren van de maatregelen. In de aanpak wordt ook 
steeds aandacht besteed aan een aantal belangrijke 
randvoorwaarden, zoals de beschikbaarheid van tijd en 
geld en het volgen van een gestructureerd actieplan. 
Hierdoor werd voorkomen dat de projecten verwaterden, 
een risico dat wel voortdurend op de loer lag. Hier ligt 
wellicht ook de zwakke plek van dit (en ieder) 
‘zelfhulpinstrument’. In de cases waar in de loop van het 
project niet voldoende tijd beschikbaar bleek 
(werkgroep bijeenkomsten werden afgezegd of ingekort 
en leden hadden geen tijd om maatregelen vorm te 
geven) was het de externe onderzoeker die dit 
aankaartte. Een begeleider van buiten de organisatie of 
van een andere afdeling kan nodig zijn om het project 
echt goed te laten slagen. Aan de andere kant gaven 
veel deelnemers ook aan dat ze door de aanpak een 
manier hadden geleerd om werkdruk bespreekbaar te 
maken en om met collega’s op zoek te gaan naar 
oplossingen voor eventuele toekomstige knelpunten. 
De mogelijkheid om met elkaar over werkdruk te praten 
en het vertrouwen in de vaardigheden van de organisatie, 
de afdeling of het team om met elkaar knelpunten op te 
lossen is al een hele belangrijke eerste stap in het 
verminderen van risico’s. 

De werkdrukwegwijzer (een interactieve pdf) is gratis 
te downloaden via https://www.tno.nl/media/2505/
tno_werkdruk_wegwijzer.pdf.
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Een focus op burn-out is in feite een focus op het 
negatieve effect van werkdruk. Het ligt dan voor de 
hand om een probleemoplossende houding aan te 
nemen: zoeken naar de juiste maatregelen die een 
burn-out zouden kunnen voorkomen. Maar wanneer 
men een succesvol werkklimaat heeft gecreëerd waarin 
burn-out verleden tijd is, heeft men dan ook een 
werkklimaat waarin werknemers gelukkig zijn? 
Onderzoeker Arnold Bakker toont aan dat dit niet het 
geval is. De focus op preventie van burn-out leidt niet 
vanzelfsprekend tot gelukkige, bevlogen werknemers. 
Strategieën om burn-out te voorkomen zijn niet 
dezelfde als strategieën om bevlogenheid op het werk 
te bevorderen. De positieve focus op bevlogenheid 
wordt dan ook niet gekenmerkt door een 
probleemoplossende, maar juist door een stimulerende 
aanpak. Burn-out en bevlogenheid zijn twee uitersten 
van eenzelfde continuüm, maar vergen ieder hun eigen 
aanpak. Om hier inzicht in te krijgen, heeft Arnold 
Bakker samen met Evangelia Demerouti het Job 
Demands-Resources Model (JD-R) ontwikkeld, een 
holistische benadering waarmee inzicht kan worden 
verkregen in de processen waarin burn-out dan wel 
bevlogenheid tot stand komen, en vooral hoe deze 
processen samenhangen. 
In dit artikel zal dit model en de daaruit voorvloeiende 
aanpak van burn-out en bevlogenheid worden toegelicht.

Burn-out versus bevlogenheid: de definities
Arnold Bakker baseert zich op de definitie van burn-out 
zoals beschreven door Schaufeli et al.: ‘Burn-out is een 
langdurige, negatieve, werk gerelateerde geestes-
gesteldheid bij normale individuen, die primair wordt 
gekarakteriseerd door uitputting en vergezeld gaat van 
spanningsklachten, verminderde persoonlijke 
effectiviteit, verminderde motivatie, en de ontwikkeling 

van disfunctionele werk-attitudes en gedragingen.’
Bevlogenheid wordt door Schaufeli en Bakker daarente-
gen beschreven als: ‘een positieve, affectief-cognitieve 
toestand van opperste voldoening die gekenmerkt 
wordt door vitaliteit, toewijding en absorptie. Vitaliteit 
wordt gekenmerkt door bruisen van energie, zich sterk 
en fit voelen, lang en onvermoeibaar met werken door 
kunnen gaan en beschikken over grote mentale 
veerkracht en doorzettingsvermogen. Toewijding 
heeft betrekking op een sterke betrokkenheid bij het 
werk, het werk wordt als nuttig, zinvol, inspirerend en 
uitdagend ervaren. Absorptie heeft betrekking tot het 
op plezierige wijze helemaal opgaan in het werk.’
Burn-out en bevlogenheid worden vaak gezien als 
tegenpolen van eenzelfde fenomeen: de mentale en 
fysieke energie die men heeft om het werk te kunnen 
doen dat men moet doen. Hoewel burn-out en 
bevlogenheid tegenpolen zijn, sluiten zij elkaar niet uit: 
een bevlogen werknemer kan opgebrand raken, en een 
werknemer met burnoutverschijnselen kan nog steeds 
bevlogen zijn. Deze fenomenen kunnen elkaar dus in de 
tijd afwisselen. In tabel 1 worden de verschillende 
kenmerken van burn-out en bevlogenheid weergegeven.

Het ontstaan van burn-out en bevlogen heid: het 
Job Demands-Resources Model (JD-R-model)
Welke factoren spelen een rol bij het ontstaan van burn-
out en bevlogenheid? En hoe hangen deze processen 
samen? Om hier inzicht in te krijgen, en vooral, om 
hiermee aan de slag te kunnen, hebben Arnold Bakker 
en Evangelia Demerouti het Job Demands-Resources 
Model ontwikkeld. Dit model levert de volgende 
uitgangspunten:
1  Alle factoren relevant voor werkstress zijn onder te 

verdelen in twee categorieën: de te leveren inspannin-
gen (job-demands) en de beschikbare mogelijkheden, 

Burn-out en bevlogenheid
Een verkenning aan de hand van het werk  
van prof. Arnold Bakker
Arnold Bakker is een van de meest vooraanstaande onderzoekers als het gaat om 
het ontwikkelen van inzichten in de samenhang tussen werkdruk, burn-out en 
bevlogenheid. Hij heeft veel gepubliceerd op dit gebied, en is daarnaast regelmatig 
geïnterviewd over dit onderwerp, voor verschillende media. Graag hadden we hem 
ook voor dit dossier willen spreken, dit is echter niet gelukt door zijn volle agenda. 
In plaats daarvan heeft hij een aantal sleutelartikelen toegestuurd, aan de hand 
waarvan dit artikel tot stand is gekomen. 

Marieke Sonneveld

Dossier: Werkdruk en werkstress
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Tabel 1. De fysieke en psychische, werkgerelateerde, kenmerken van burn-out en bevlogenheid.

Burn-out Bevlogenheid

Fysieke aspecten
Fysieke uitputting, geen energie Vitaliteit, vol energie

Verminderde weerstand, vaak ziek Goede weerstand, weinig ziek

Psychische
aspecten

Gevoel ‘opgebrand’ te zijn Gevoel ‘het aan te kunnen’

Ongemotiveerd Gemotiveerd

Distantie van werk Identificatie met werk, toewijding

Cynisme t.a.v. werk, geen betekenis zien Werk als betekenisvol ervaren

Kwaliteit werk neemt af, minder competent Leervermogen wordt aangesproken, groei

ofwel de energiebronnen (resources). Het bijzondere 
aan dit model is voorts dat niet in algemene zin is vast 
te stellen welke kenmerken zich voordoen. Het JD-R 
model is een flexibel model, dat uitgaat van twee cate-
gorieen van werkkenmerken. Desondanks kunnen aller-
lei verschillende werkkenmerken hierin worden onder-
gebracht, afhankelijk van de organisatie waarnaar men 
kijkt. Naast de verschillen tussen beroepsgroepen 
bestaan er ook nog individuele verschillen binnen een 
bepaalde groep: waar de een energie uit haalt, kan de 
ander op leeglopen. Het ingevulde model ziet er dus 
steeds anders uit. 

2  Er vinden binnen het werk dan ook gelijktijdig twee pro-
cessen plaats: enerzijds zal het werk, door de eisen die 
eraan worden gesteld, een beroep doen op de energiere-
serves van de werknemer. Wanneer het werk te veel 

energie vergt, zullen de reserves op den duur uitgeput 
raken en ontstaat er stress, wat tot een burn-out kan 
leiden. Anderzijds zullen energiebronnen op het werk 
ervoor zorgen dat het werk juist motivatie oplevert, wat 
uiteindelijk juist tot bevlogenheid kan leiden.

Deze twee processen (uitputting versus motivatie) 
beïnvloeden elkaar. Energiebronnen op het werk 
(bijvoorbeeld hoge mate van autonomie) kunnen de 
ongewenste oorzaken van werkstress (bijvoorbeeld hoge 
taakeisen) compenseren. Maar nogmaals: hoe dit precies 
wordt ingevuld, is per situatie verschillend. Men kan geen 
algemene richtlijnen hiervoor opstellen. Wel gaat het 
model ervan uit dat over het algemeen geldt dat hoe 
hoger de taakeisen in een bepaalde werkomgeving, hoe 
belangrijker de energiebronnen zullen zijn. 

Waarom aandacht voor bevlogenheid?
Burn-out heeft dramatische gevolgen voor zowel de 
werknemer als de organisatie. Het is dan ook niet 
verwonderlijk dat er veel energie wordt gestoken in 
het voorkomen van een burn-out. De voordelen daar-
entegen van bevlogen medewerkers lijken evident, 
maar hebben minder vaak in de schijnwerpers 
gestaan. Een aantal voordelen voor zowel medewer-
ker als de organisatie wordt daarom hier kort weer-
gegeven (uit: www.werkenaanbevlogenheid.nl).

Verbinding en ontwikkeling 
Een van de kenmerken van bevlogen medewerkers is 
dat zij betrokken en verbonden zijn met de organisa-
tie waarvoor zij werken. Het zijn bijvoorbeeld de 
enthousiaste leerkrachten waarnaar je op het puntje 
van je stoel zat te luisteren. Om het werk met enthou-
siasme en betrokkenheid te kunnen doen, is ontwik-
keling een belangrijke voorwaarde. 
Ontwikkelmogelijkheden, tijdens het werk of door 
een opleiding, geven je die mogelijkheid. Ontwikkeling 
is een energiebron die twee kanten op werkt. Als 
medewerker is het ontwikkelen van je vaardigheden 

vaak iets waar je plezier aan beleeft. Nieuwe kennis 
en vaardigheden opdoen en toepassen waardoor je 
zichtbaar iets toevoegt aan het resultaat. Voor werk-
gevers is ontwikkeling van medewerkers cruciaal om 
kwalitatief hoogwaardige producten of dienstverle-
ning aan te kunnen bieden. Het ontwikkelen van 
medewerkers is daarmee ook het ontwikkelen van de 
organisatie.
Prestatie en innovatie
Organisaties met bevlogen medewerkers presteren 
beter. Ze maken feitelijk meer winst en hebben een 
hoge klanttevredenheid. Aan de basis van het meer 
winst maken staan de medewerkers die productiever 
zijn en beter presteren. Naast de betere prestatie 
leveren bevlogen en daarmee betrokken medewer-
kers ook een belangrijke rol bij innovatie. Door ruim-
te om zich te kunnen ontwikkelen komen zij vanuit 
passie voor het vak en betrokkenheid bij de cliënten 
vaak zelf met ideeën voor nieuwe producten en dien-
sten. Organisaties die bewust deze ruimte bieden, 
weten deze ideeën vaak succesvol om te zetten naar 
concrete producten en diensten. Bevlogenheid staat 
daarmee aan de basis van innovatie.



 31Tijdschrift voor Human Factors - jaargang 41 - nr. 1 - april 2016

Tot slot gaat het model ervan uit dat met de aanwezigheid 
van energiebronnen op het werk (resources), een buffer 
kan worden gecreëerd, zodat men weerbaarder is voor 
situaties waarin veel werkdruk ontstaat.
Het aantrekkelijke van het JD-R-model is dat men in elke 
specifieke situatie de verschillende taakeisen en 
energiebronnen in kaart kan brengen, en zo de twee 
processen van uitputting en motivatie, en de relatie daar 
tussen, kan analyseren.

Naast de gestelde taakeisen en de beschikbare 
energiebronnen spelen andere factoren een rol bij het 
ontstaan van burn-out dan wel van bevlogenheid: 
persoonlijkheid en werkattitude. 
De verschillende mogelijke factoren met betrekking tot 
burn-out en bevlogenheid, zoals gevonden in de voor dit 

artikel geraadpleegde literatuur, zijn in tabel 2 
samengevoegd. De correlaten van bevlogenheid met 
betrekking tot de taakeisen zijn in dit overzicht niet 
opgenomen, hier werd binnen de geraadpleegde artikelen 
geen informatie over gevonden. Wel werd aangetoond 
dat de effecten van energiebronnen op bevlogenheid 
sterker zijn naarmate de taakeisen hoger en uitdagender 
zijn. 

Het dynamische karakter van burn-out en 
bevlogenheid
Het hiervoor beschreven JD-R-model geeft een 
bruikbaar stramien om een bepaalde situatie, op een 
gegeven tijdstip, in kaart te brengen. Deze situaties 
zijn echter nooit statisch, maar dynamisch van aard. 
Burn-out en bevlogenheid zijn zichzelf versterkende 

Correlaten van bevlogenheid Correlaten van burn-out

Taakeisen

werkdruk

tijdsdruk

Werk-thuis-interferentie

Rolproblemen

Emotionele belasting van het werk

Ernst van de problematiek

Energiebronnen

Sociale steun op het werk Gebrek aan sociale steun

Feedback Gebrek aan feedback

Coaching door leidinggevende Gebrek aan coaching door leidinggevende

Regelmogelijkheden Gebrek aan regelmogelijkheden

Participatie in de besluitvorming Gebrek aan participatie in de besluitvorming

Taakvariatie Gebrek aan taakvariatie

Leer- en ontwikkelingsmogelijkheden Gebrek aan leer- en ontwikkelingsmogelijkheden

Loopbaanperspectief Gebrek aan loopbaanperspectief

persoonlijkheid

Prestatiemotivatie Prikkelbaarheid, vijandigheid

Emotionele stabiliteit Emotionele labiliteit

Extraversie Neuroticisme

‘Hardiness’ Voelend type

Werk-attitude

Arbeidstevredenheid Arbeidsontevreden

Persoonlijk initiatief, proactief Passieve copingstijl, gevoel speelbal te zijn van de omstandigheden

Extrarolgedrag

Organisatiebetrokkenheid Geringe organisatiebetrokkenheid

Geringe verloopintentie Verloopintentie

Werkprestatie Goede kwaliteit werkprestaties Slechte prestaties op het werk

Tabel 2. Voorbeelden van correlaten van burn-out en bevlogenheid, wat betreft taakeisen, 
energiebronnen, per-soonlijkheid, werk attitude en werkprestatie. Dit overzicht is samen-
gesteld uit de verschillende bronnen geraadpleegd voor dit artikel.
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fenomenen, de neerwaartse en opwaartse spiraal. Een 
bepaalde factor, zoals bijvoorbeeld (gebrek aan) 
werksatisfactie, of (gebrek aan) zelfvertrouwen, kan 
binnen dat proces afwisselend oorzaak en gevolg zijn. 
Lijdt men eenmaal aan stress, en kan men het werk niet 
meer aan, dan zullen de prestaties minder worden, 
waardoor men minder tevreden is, meer stress heeft, 
nog weer minder presteert, nog onzekerder wordt, en 
nog weer minder goed presteert. Andersom zullen 
successen het zelfvertrouwen vergroten, waardoor 
men weer meer durft aan te pakken en wanneer dat 
weer succesvol is, zal dat het zelfvertrouwen nog weer 
doen groeien. Wanneer zo iemand vervolgens in een 
omgeving functioneert waarin self-efficacy en 
proactief zijn wordt gewaardeerd en ondersteund, dan 
is de kans groot dat zo’n werknemer met veel 
bevlogenheid zijn werk doet. 

Ook hier is het weer van belang om te benadrukken dat 
er geen algemeen recept te geven is voor het 
voorkomen van de dynamiek van burn-out of van het 
bevorderen van bevlogenheid. De aanpak verschilt per 
beroepsgroep, per organisatie binnen deze doelgroep, 
en per persoon binnen deze organisatie. Toch zijn ook 
hier enkele algemene inzichten te geven, zoals 
weergegeven in de volgende paragraaf.

Strategieën om burn-out te voorkomen en 
bevlogenheid te bevorderen
Heeft men in een concrete situatie eenmaal een beeld 
van de verhouding tussen job demands en resources, 
dan is de volgende vraag: welke strategieën kan men 
aanwenden om burn-out te voorkomen en bevlogenheid 
te bevorderen?

Interventies bij burn-out
Een burn-out voorkomen vergt een probleemoplossende 
mind-set, die vooral gericht is op wat er niet goed gaat 
in het werk: waar ontstaat de overbelasting en de 
disbalans? Hoe kan dit worden bestreden? De aandacht 
zal daarbij in eerste instantie vooral gericht zijn op 
stressmanagement, door het analyseren van de (te 
zware) taakeisen in het JD-R-model, en het in kaart 
brengen van de mogelijkheden om weer een balans te 
vinden tussen taakeisen en energiebronnen. Deze 
aanpak kan zowel betrekking hebben op de persoon als 
op de organisatie. 

Interventies ter bevordering van bevlogenheid
Wil men bevlogenheid bevorderen, dan is een positieve 
mind-set vereist, waarbij niet wordt gekeken naar het 
voorkomen van problemen, maar naar het creëren van 
kansen en mogelijkheden. De aandacht is hierbij vooral 
gericht op de energiebronnen: hoe kunnen deze 
worden geoptimaliseerd? Ook hier kan men de 
aandacht zowel op het niveau van de persoon als van 
de organisatie richten.

Bevlogenheid lijkt in eerste instantie misschien vooral 
een persoonlijke eigenschap die wel of niet tot zijn 
recht komt, maar volgens Arnold Bakker is bevlogenheid 
voor een belangrijk deel maakbaar, mits men er 
aandacht voor heeft en er de juiste voorwaarden voor 
creëert. In een interview in Intermediair in 2012 geeft 
hij aan dat deze verantwoordelijkheid ligt bij ‘managers, 
directies en bij medewerkers zelf; die mix moet er zijn. 
Een goede baan binnenstappen en daar blijven, is niet 
genoeg om bevlogen te zijn en te blijven. Bevlogen 
mensen gaan op zoek naar interessante taken en 
vragen hulp als iets niet lukt. Daarnaast moeten 
leidinggevenden zorgen voor het juiste klimaat. Er 
moet vertrouwen zijn, voldoende autonomie en genoeg 
steun als het werk moeilijk is’. 
Voorbeeld van een geïntegreerde aanpak: 
job-crafting
Een gezonde organisatie heeft dus aandacht voor 
zowel het voorkomen van burn-out als het bevorderen 
van bevlogenheid. Uit het werk van Arnold Bakker 
blijkt dat deze twee processen niet alleen tegelijkertijd 
moeten plaatsvinden, maar ook door de verschillende 
lagen van de organisatie geïnitieerd en gedragen 
moeten worden. Dat wil zeggen: de aanpak moet zowel 
top-down, vanuit het management, als bottom-up, 
vanuit de werknemer ontstaan. Een mooi voorbeeld 
van een dergelijke geïntegreerde aanpak is het 
fenomeen ‘job-crafting: een baan of functie ‘op maat 
maken’ voor een specifieke werknemer (zie ook 
afbeelding 1). Binnen de kaders van een bepaalde 
functieomschrijving wordt een werknemer daarmee in 
staat gesteld om zelf continu (aan de hand van het 
JD-R-model) ‘te sleutelen’ aan zijn baan, door enerzijds 
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Afbeelding 1. Job crafting aan de hand van het JD-R-model 
(Bakker & Demerouti, 2014).
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te werken aan de taakeisen die worden gesteld, en 
anderzijds aan de energiebronnen waaraan hij/zij 
behoefte heeft. Daarbij is het van belang dat job-
crafting in dialoog met het management plaatsvindt, 
waarbij het management een stimulerende houding 
heeft. Ook dit is een continu proces: een jaarlijks 
functionerings- en ontwikkelingsgesprek is daarbij niet 
voldoende. 

Conclusie
Burn-out en bevlogenheid lijken twee uitersten van 
eenzelfde continuüm, maar de vraag is of zij ook als 
zodanig beschouwd moeten worden, aangezien er 
verschillende correlaten aan ten grondslag liggen. Zij 
vragen in de praktijk dan ook om een verschillende 
aanpak: maatregelen om burn-out te voorkomen zijn 
niet dezelfde als de maatregelen die bevlogenheid 
kunnen bevorderen. Uitsluitend aandacht voor de ene 
of voor de andere kant van het spectrum is dus een 
eenzijdige benadering. Het zou zomaar kunnen zijn dat 
in een organisatie met alleen aandacht voor 
bevlogenheid toch (of juist!) mensen met burn-out 
klachten te maken kunnen krijgen, en andersom, dat 
een organisatie waar de aandacht is gericht op het 
voorkomen van burn-out, toch geen klimaat weet te 
scheppen waarin bevlogenheid floreert. Een organisatie 
zou daarom gelijktijdig aandacht moeten hebben voor 
het voorkomen van burn-out EN voor het bevorderen 
van bevlogenheid. Naast de vele aanbevelingen die 
hiervoor te vinden zijn, lijkt Job-crafting een goed 
voorbeeld van een dergelijke geïntegreerde aanpak. 
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Over Arnold Bakker

Prof. Arnold Bakker is hoogleraar 
Arbeids- en Organisatiepsychologie 
en directeur van het Center of Ex-
cellence for Positive Organizational 
Psychology aan de Erasmus Univer-
siteit Rotterdam. Hij is daarnaast 
Distinguished Visiting Professor aan de Universiteit van 
Johannesburg in Zuid Afrika, en Adjunct Professor aan 
de Lingnan Universiteit in Hong Kong. Bakker is geïn-
teresseerd in de vraag waar mensen het plezier in hun 
werk vandaan halen. Hij doet vooral onderzoek naar 
werkbeleving (bevlogenheid, burnout, motivatie, ge-
luk), en naar manieren om hier invloed op uit te oefenen 
via job crafting, sterke kanten gebruik, leiderschap, en 
herstelactiviteiten tijdens de vrije tijd. Hij behoort tot 
de selecte groep van veelgeciteerde wetenschappers 
die is opgenomen in de lijst van Thomson Reuters 2015: 
“The World’s Most Influential Scientific Minds”. 

Bakker is geïntrigeerd door de vraag waarom bevlogen 
mensen keihard kunnen werken zonder neer te vallen. 
Wat is hun geheim? ‘Zij zijn zeer energiek, toegewijd 
en houden hard werken goed vol, omdat ze tijdens hun 
werk veelal flow ervaren: ze gaan volledig op in hun 
taken, beleven er plezier aan en zijn intrinsiek gemoti-
veerd’.

Bakker is kritisch over de kwaliteit van leidinggeven-
den. ‘Onze duizenden respondenten geven hun leiding-
gevenden gemiddeld een zes. Er zijn veel managers die 
hun team niet goed inspireren. Omdat ze er niet ge-
schikt voor zijn, of omdat ze er niet voor getraind zijn. 
En velen zijn te weinig beschikbaar, ze zijn te veel bezig 
met hun eigen dingen en hun eigen baas.’ 

Meer informatie: 
ww.arnoldbakker.com of 
www.profarnoldbakker.com 
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Wie is Bastiaen Bot?
Zelfstandig grafisch ontwerper met een sterk visuele 
inslag en minimalistische aanpak zonder aan sfeer en 
zeggingskracht in zijn werk in te boeten. Grootgebracht 
met kunst en vormgeving door een moeder die 
werkzaam was in de kunsthandel en vader die beeldend 
kunstenaar was (J.J. Bot, 1936-2011). Hij was schilder 
en graficus met een atelier aan huis. Een ware speeltuin 
waarin ik als kind naar hartenlust kon experimenteren 
met materialen, druktechnieken en vorm en kleur. 

Hoe zag uw loopbaan er tot nu toe uit?
Een succesvolle studie aan de Willem de Kooning 
Academie te Rotterdam werd bekroond met de 
Drempelprijs van de Gemeente Rotterdam voor het 
ontwerp van een culturele treinreisgids. Daarin schoof 
ik de topografische route tussen Europese hoofdsteden, 
de spoortabellen van aankomst- en vertrekdata én de 
culturele hoogtepunten in elkaar.
Een interessante stap in mijn loopbaan was toen ik in 
dienst trad bij een groot voormalig nutsbedrijf als 
webdesigner. Het was 1996, het internet was ‘net’ 
uitgevonden en het vak bestond nog nauwelijks. Het 
World Wide Web als grafische omgeving waarmee 
beeld en tekst kon worden weergegeven was nog deels 
onontgonnen. 
De kennismaking met bedienbare pagina’s voorzien 
van grafische knoppen, iconen en hyperlinks was 
geheel nieuw voor mij. Ik was bekend met het 
vormgeven van boeken, affiches, beeldmerken. De 
lineaire structuur van het boek met opeenvolgende 
pagina’s was hier echter niet aan de orde. Je kon 
gemakkelijk zijstappen maken vanuit je tekst en je 
kennis verdiepen buiten de pagina en site. Zonder 
werkelijke kennis van die wereld, met alleen een 
diploma van de Kunstacademie op zak, rolde ik min of 
meer per ongeluk in het wereldwijde web. Technisch 
werd ik ondersteund door het Parlementair 
Documentatie Centrum, een uit de Leidse universiteit 
voortgekomen private onderneming die in het leven 
was geroepen om de informatievoorziening van het 
parlement te stroomlijnen middels nieuwe technieken 
als videotex, teletekst en later het internet.
In die hoedanigheid maakten we de eerste sites voor 

onder andere PTT Telecom, Primafoon, Business Center 
en KLM Cargo. Bovendien waren de meeste webpagina’s, 
beperkt door enerzijds bandbreedte en anderzijds 
gebrekkig design, nog puur functioneel: veel tekst 
voorzien van onderstreepte links en weinig heldere 
navigatie. Het besef dat vormgeving een werkelijke 
betekenisvolle bijdrage kon leveren aan de bediening 
van digitale publicaties was een openbaring! De 
principes die ik hierbij leerde om helder en eenvoudig 
te communiceren pas ik nog steeds toe in mijn werk. 
Met deze nieuw verworven kennis heb ik enige tijd bij 

Interview met 
Bastiaen Bot

Ergonomiekaart van Nederland
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Ontwerpwerk in Den Haag gewerkt, waar ik de grafisch-, 
interieur- en industrieel ontwerpteams ondersteunde. 
In 2000 startte ik ‘Trossen los grafische communicatie’ 
in Rotterdam. Via mijn onderneming wilde ik de nieuw 
ontdekte technische wereld van html en interface 
combineren met de ‘oude wereld’ van papier en 
boekvormgeving.

Welke rol speelt Human Factors/Ergonomie 
in uw dagelijks werk?
Wetenschappelijk gezien weinig. De grafische 
ontwerppraktijk en de typografie zijn historisch altijd 
dienstbaar aan het geschreven woord geweest, aan de 
regel tekst, aan het boek en dus aan de belangrijkste 
informatiedragers van de oude wereld. Zij zijn – 
voortgekomen uit de kalligrafie (letterlijk: mooi 
schrijven) – ondergebracht bij de Kunsten en nauwelijks 
onderdeel van ergonomische studies. En als ze dat wel 
zijn, sijpelt er weinig van die kennis door in het grafisch 
(kunst)onderwijs. 
Toch hanteer ik dagelijks algemene principes als 
leesbaarheid (tekst, beeld), hanteerbaarheid (formaat, 
bediening) en helderheid (informatieoverdracht). 
Daarmee bedien ik mij dus van essentiële ergonomische 
waarden. Daarnaast echter hanteer ik ook esthetische 
principes als balans (compositie), sfeer en – zoals in 
hiernavolgende casus is belicht – stijl. Past de uiting, 
de typografie, bewegwijzering of handleiding binnen 
de context waarin deze is geplaatst?

Op welke wijze implementeert u kennis uit het vakgebied 
Human Factors/Ergonomie binnen uw dagelijkse werk-
zaamheden en op welk project bent u het meeste trots?
Een van mijn laatste werken was een ‘wayfinding 
project’ en dat raakt wellicht het meest aan 
ergonomische waarden. Dit was voor mij een uniek 
project waar ik veel voldoening uit haalde. Samen met 
een collega maakte ik de bewegwijzering en signing 
voor een biologisch verantwoorde winkelmall in een 
groot woon- en winkelpand. Het is een monument uit 
1956 van de hand van architectenbureau Van den 
Broek & Bakema en een icoon van de Wederopbouw in 
Rotterdam. Het staat bekend om de karakteristieke, in 
elkaar hakende balkons op de knik van het gebouw. De 

winkelplint op de begane grond bestaat uit twee 
hoofdingangen en is overkapt met een over de gehele 
breedte van het pand lopende markante luifel die drie 
meter uitsteekt. De luifel benadrukt sterk de 
horizontaliteit van de winkelplint. De grotendeels uit 
beton opgetrokken woonlagen worden verticaal 
onderbroken door ruimte voor de ingangen en 
trappenhuizen, geaccentueerd door witgepleisterde 
zuilen en pilasters. 

De luifel diende voorzien te worden van signing om de 
naam van het winkelcentrum én de plaats van de in het 
pand gehuisveste winkels aan te duiden. De oude 
groene lichtbakken aan de luifel deden afbreuk aan de 
monumentaliteit en schoonheid hiervan: grote 
uitsteeksels dwars op de lengterichting van de luifel.
Ter markering van die winkels ontwierp ik een 

“Het besef dat vormgeving een werkelijke betekenisvolle 
bijdrage kon leveren aan de bediening van digitale 
publicaties was een openbaring!”

Afbeelding 1a.

Afbeelding 1b.
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driehoekige lichtbalk (prismavorm) die met de 
basiszijde aan het plafond van de luifel werd bevestigd 
(afbeelding 2a en 2b). De driehoeksvorm integreerde 
veel beter met de dwingende vorm van de luifel. Sober 
en functioneel bovendien in vormgeving (alleen een 
kleine driehoekige afdichting van de prisma lichtbalk 
verleent het net dat duurzame en natuurlijke tintje van 
een biologische winkel). De beide schuine zichtzijden 
van de lichtbalk zijn voorzien van typografie (naam en 
nering van de winkels). De vorm is zo gekozen dat de 

Afbeelding 2a. Afbeelding 2b.

Afbeelding 3a. Afbeelding 3b.
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onder de luifel lopende 
‘gebruiker/passant’ een recht 
aanzicht heeft op de 
typografie.

Daarnaast diende de rechter-
hoofdingang duidelijker her-
kenbaar te zijn als algemene 
toegang tot de winkels (de lin-
keringang biedt toegang tot 
de biologische supermarkt). 
Dit onderscheid was nooit dui-
delijk: mensen liepen de super-
markt in op zoek naar restau-
rant of woonwinkel. We 
bewerkstelligden dit door een 
van de verticale pilaren naast 
de ingang te verbreden en over 
de hele hoogte te omkleden als 
lichtzuil (afbeelding 3a en 3b). 
We braken met de kleur groen 
van de oude situatie door de 
panelen van de lichtbakken 
geheel van wit LED-licht te 
voorzien. De zuil is aan de 
voorzijde voorzien van typografie in zwart en groen 
met de titel/naamgeving, aan een andere zijde met 
een overzicht van de zich in het pand bevindende 
winkels. Dit lichtbaken fungeert als eyecatcher en 
markeert daarmee op heldere wijze de hoofdingang. 

De omvang en hoogte van de entréehal nodigden uit 
tot een groot gebaar zonder ook hier de architectuur 
te overschreeuwen. Voor deze ruimte ontwierpen wij 
de wegwijzermobile, een verzameling boven elkaar 
geplaatste lichtbalken (balkvorm) die aan een verticale 
van het plafond afhangende buis zijn bevestigd die de 
bedrading herbergt. De lichtbalken zijn aan beide 
zichtzijden voorzien van pijlen en typografie die de 
diverse winkels aanduiden. Door de balken ten opzichte 
van elkaar te draaien wijzen zij letterlijk de weg 
(afbeelding 4).
Deze ingrepen hebben twee voordelen: (1) het gebruik 
van (merendeels) zwarte typografie op een witte 

achtergrond geeft het sterkste contrast zowel overdag 
als in een donkere omgeving en (2) de eenvoud van 
vormentaal (prisma en balk) van interieur en exterieur 
brengt eenheid in de wayfinding, helderheid in waar 
gezocht moet worden en rust in de veelheid van 
architecturale vormen van het pand en winkeluitingen.

Welke tip heeft u voor Human Factors NL Vereniging voor 
Ergonomie om meer naamsbekendheid te genereren?
Hoewel Human factors een in het Engelse taalgebied 
gelanceerde en internationaal gehanteerde term is, 
biedt deze mijns inziens niet voldoende begrip voor de 
omvang en reikwijdte van ergonomie en de vereniging 
voor een breed publiek. Het verenigingsblad draagt 
dezelfde titel. Het tijdschrift is volgens mij de enige 
publieke uiting van HF (naast de website) en fungeert 
daarmee als vlaggenschip en uithangbord. Eens te 
meer reden hier verandering in te brengen. Verzin 
daarom een intrigerende en meer tot de verbeelding 

Afbeelding 4
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sprekende titel voor uw blad die middels titel en 
aansprekende fotografie duidelijk maakt waarom het 
hier gaat. 

Hierbij een voorzet:

MADE NL 
Mens als Maatstaf | tijdschrift voor 
Human Factors/Ergonomie

Graag uw reactie op de stelling van Erik Huisstede uit het 
vorige nummer van Tijdschrift voor Human Factors: ‘Stel, u 
bent bereid om 40 uur te werken om het geld te verdienen 
om een-wat-ingewikkelder product te kopen, bijvoorbeeld 
een digitaal fototoestel. Mag ik dan verwachten dat u óok 
bereid bent om evenveel tijd (40 uur) te besteden om dat 
product te leren gebruiken/bedienen? Bijvoorbeeld door 
de gebruiksaanwijzing te lezen/bestuderen?’
Oneens met de stelling van Erik. Aangezien zo’n beetje 
alle apparaten in ons huishouden ‘wat ingewikkelder’ zijn 
geworden, beschikken we eenvoudigweg niet over de tijd 
om alle ins en outs van bedieningen te leren. Denk aan uw 
hoog rendemenstketel met zijn display met knip perende 
nummer code ringen, de digitale thermo staat, de lijvige 
hand leidingen van modem en smart TV (en niet zelden 
absurde vertalingen!), et cetera. Mijns inziens wordt er 
veel te weinig tijd en aandacht geïnvesteerd door de 
makers om producten toegankelijk te maken. Fabrikanten 
willen zo snel mogelijk met nieuwe technologie op de 
markt komen. 
We zien wel een kentering langzamerhand met de toe-
nemende digitalisering van apparaten en koppeling aan 
het internet met als buzzword ‘the Internet of Things’. 
Modems, mediaboxen, gameconsoles en thermostaten 
worden in rap tempo aangesloten op internet. 
Nu nog net als Apple en Nest bijvoorbeeld werken aan 
intuïtiviteit en bedieningsgemak.

Wie wilt u voordragen voor de volgende Ergonomiekaart?
Maria Haag is architect met een grote staat van dienst. 
Zij studeerde in 1997 cum laude af aan de TU Delft, in 
de richtingen architectuur en bouwtechnologie en 
kreeg een eervolle vermelding. Voordat ze in 2009 haar 
eigen bureau startte, heeft zij twaalf jaar bij 
gerenommeerde architectenbureaus gewerkt als 

projectarchitect. Met haar projecten in de woning- en 
utiliteitsbouw maar ook in de interieurinrichting, heeft 
zij mijns inziens een grote ervaring opgebouwd met 
ergonomische aspecten en een goede kijk op 
leefbaarheid en bruikbaarheid van ruimtes.
Welke stelling geeft u mee aan de volgende kandidaat?
Ons dichtbevolkte landje heeft wereldwijd de hoogste 
dekkingsgraad van internetaansluitingen. Niet vreemd 
dus dat er al gesproken wordt over een recht op 
internet. Met de toename van het gebruik van internet 
in de samenleving en in technologische apparatuur is 
een zaak als internetinfrastructuur in de woning toch 
wel de horror van menig huishouden. De wirwar aan 
kabels en opeenstapeling van zwarte kastjes in ons 
huis zijn toch op te lossen? Wij bevinden ons in veel 
opzichten nog in het stenen tijdperk van 
internetinfrastructuur in huis! Sinds de Romeinen 
beschikt de mens al over een degelijke riolering en 
waterleiding. We hebben al honderd jaar keurig 
weggewerkte elektriciteitsaansluitingen in huis. Wordt 
het niet eens tijd – en deze stelling geef ik graag mee 
aan mijn opvolgster van deze rubriek – dat die 
infrastructuur net als onze stopcontacten en 
waterhuishouding in onze huizen en kantoren wordt 
geïntegreerd?

Afbeelding 5
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INGEZONDEN 

 Beste redactie,

Met plezier heb ik het Tijdschrift voor Human Factors nummer 4 van december 2015 gelezen. De 
afgelopen jaren hebben we het vakgebied en onze vereniging willen herdefiniëren op basis van 
onder andere de visie van Jan Dul e.a. over het onderscheidend vermogen en de toegevoegde 
waarde van het vakgebied human factors. Als toegevoegde waarde – waarom zou een 
opdrachtgever aandacht moeten willen besteden aan human factors – is in de visie van Jan Dul e.a. 
enerzijds het aspect system performance verwoord, anderzijds het aspect human well being. Als 
dan in het Tijdschrift voor Human Factors een dossier over Werkprestatie staat opgenomen, dan 
ben ik zeer benieuwd hoe inhoud is gegeven aan de toegevoegde waarde die ons vakgebied zou 
moeten hebben voor onze opdrachtgevers. Na het lezen van het dossier bekroop me toch een 
onbestemd gevoel.

Als ik het dossier goed begrijp, dan is werkprestatie gemeten door het inzetten van een 
vragenlijst IWPV (Individuele Werkprestatie Vragenlijst), waarin werknemers/de proefpersonen 
enige tijd na een interventie via zelfbeoordeling worden bevraagd op de invloed van de 
interventie op de werkprestatie. In de artikelen in het dossier wordt deze vragenlijst als 
onderzoeksmethode jammer genoeg niet toegelicht. Op basis van wat zoeken op internet heb ik 
ontdekt dat de IWPV ingaat op ‘gedragingen of acties van werknemers die relevant zijn voor de 
doelstelling van de organisatie’, maar [citaat uit het artikel waarin de IWPV wordt toegelicht, 
helaas niet beschikbaar in het public domain] dat ‘IWPV zich niet richt op de resultaten van de 
gedragingen of acties’. En dan begint het voor mij toch te knagen: hoe hangt het resultaat van de 
zelfbeoordeling van ‘gedragingen of acties’ nu samen met de objectieve doelstelling van een 
organisatie? Dit is van belang om een afweging te kunnen maken over het wel of niet doorvoeren 
van een verandering: als het niets oplevert in objectieve zin, is het dan wel verstandig om te 
investeren? Met andere woorden: hoe valide is IWPV als instrument voor het onderzoeken van de 
werkelijke objectieve system performance?

De in de artikelen gepresenteerde resultaten over de invloed van diverse interventies op de 
werkprestatie geven – kort door de bocht – aan dat er geen relatie tussen beiden is gevonden. Als 
de IWPV daadwerkelijk enige tijd na een interventie als zelfbeoordeling is afgenomen, welke 
betekenis moet ik dan aan de resultaten geven? Zou het ook mogelijk zijn dat het (deels) 
methodologisch verklaarbaar is dat er geen relatie is gevonden tussen de interventie en de 
werkprestatie?

Overigens maakt het construct en het ontstaan van de IWPV, met naast aandacht voor 
taakprestatie ook aandacht voor contextuele prestatie en contraproductief werkgedrag, wel 
nieuwsgierig. Deze nieuwsgierigheid eindigt in de conclusie dat ik geen informatie in het public 
domain kan vinden.

Al met al heeft het dossier, hoe interessant ook, me vooral met vragen achtergelaten. Het zou 
mooi zijn als op een of andere manier de auteurs van het dossier een nadere toelichting geven op 
de relatie tussen hun onderzoek en de toegevoegde waarde van ons vakgebied: system 
performance en human well being. 

Met vriendelijke groet,

Ir. M.P. Zeilstra, Eur.Erg.
partner bij Intergo, en warm voorstander van het onderscheidend vermogen 

en de toegevoegde waarde van het vakgebied Human Factors
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Op 6 februari 2015 overleed op de 
dr. J.M. Den Uylbrug in Zaandam 
een dame die met haar fiets op de 
brug stond terwijl deze werd 
geopend. De brugwachter die de 
brug op afstand bediende gaf het 
commando om de brug te openen 
terwijl de vrouw op het beweegbare 
deel van de brug stond. Toen de 
brug omhoog ging, maakte de 
vrouw een dodelijke val.1 

Na het ongeval bleek dat er geen 
sprake was van technisch falen van 
de Den Uylburg. Tevens bleek 
nergens uit dat de fietser bewust 
risico’s had genomen. Sterker nog: 
de direct betrokken personen 
dachten waarschijnlijk dat zij veilig 
handelden. Om na te gaan hoe de 
betrokkenen in deze 
veronderstelling konden verkeren 
en hoe dit ongeval heeft kunnen 
plaatsvinden heeft de 
Onderzoeksraad voor Veiligheid 
(OVV) het systeem van de 
brugbediening onderzocht. 

Op 28 januari 2016 heeft de OVV 
haar rapport met de titel ‘Ongeval 
Den Uylbrug, meer dan de som der 
delen’ gepubliceerd. In de analyse 
van het ongeval blijkt dat human 
factors, of het gebrek aan aandacht 
voor human factors, een grote rol 
speelde(n) in de toedracht van het 
ongeval. Zo stelt de Onderzoeksraad 
in haar rapport onder meer: 

1   Bron: ‘Ongeval den Uylbrug, 
meer dan de som der delen’, 
Onderzoeksraad voor Veiligheid, 
januari 2016. 

1  ‘Door de gemeente Zaanstad is een te eenzijdige invulling gegeven aan haar 
zorg voor een veilige brugbediening: de samenhang en interactie tussen 
techniek, mens en omgeving zijn hierbij buiten beschouwing gelaten.

2  De gemeente Zaanstad had geen zicht op de risico’s voor gebruikers die 
voortvloeiden uit het systeem van de brugbediening. Bij de inrichting van het 
systeem zijn de factoren techniek, mens en omgeving niet in onderlinge 
samenhang beschouwd. Zo kon het zijn dat:

Ongeval Den Uylbrug

Pim van Dorst

Human Factors in het nieuws
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a de inrichting van de brug (zie afbeelding 1) vanuit het 
oogpunt van de gebruiker voor verwarring zorgde:

 -  er was voor de fietser onvoldoende waarneembaar 
verschil tussen de eerste en tweede slagboomzone; 
hierdoor stelde zij zich niet achter een stopstreep, 
maar achter de voeg van het brugdek op;

 -  het beweegbare deel van de brug week niet voldo-
ende af van de rest van het fietspad; er was geen 
andere kleur, reling, of andere markering;

 -  het klinken van de bel bij de tweede slagboom zorg-
de voor een onbedoeld effect; de fietser hield hier-
door halt op het bewegende brugdeel;

b de brugbedienaar niet optimaal werd ondersteund bij 
het schouwen van de fietsbrug omdat de camera-
beelden van de fietsbrug niet expliciet onder de aan-
dacht van de bedienaar werden gebracht, niet 
zelfverklarend waren en zelfs verwarrend waren:

 -  de positionering van de camerabeelden op het 
overzichtsscherm van de bedienaar komt niet over-
een met de werkelijkheid;

 -  de beelden zijn niet zo geplaatst dat de fietsbrug in 
één keer volledig te overzien is;

 -  de camerabeelden van de fietsbrug (langzaam ver-
keer) nemen een minder centrale rol in op het 
scherm van de bedienaar dan beelden van de auto-
brug (snel verkeer), terwijl de kans dat weggebrui-
kers tussen de slagbomen op het beweegbare deel 
van de brug terecht komen voor langzaam verkeer 
groter is. 

In de aanbevelingen pleit de Onderzoeksraad voor 
Veiligheid onder andere voor aanpassing van normen 
en richtlijnen bij brugbediening op afstand, waarbij 
niet alleen technische aspecten, maar ook menselijke 
factoren voldoende tot hun recht komen. Tevens pleit 
zij, bij brugbediening op afstand, voor een 
systeembenadering waarbij de wisselwerkingen tussen 
de diverse componenten van de brug in relatie tot de 
gebruikers en haar omgeving beter onder de loep 
worden genomen. 

Dit tragische incident en de rapportage van de 
Onderzoeksraad laten zien dat aandacht voor human 
factors bij brugbediening op afstand essentieel is om 
een veilige situatie te creëren.

Deze QR code 
bevat een link 
naar een anima-
tiefilmpje van de 
Onderzoeksraad 
voor Veiligheid, 
waarin de oorzaak 
van het ongeval 
uitgelegd wordt.
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Moderne technologie heeft een steeds grotere impact op ons dagelijks leven. 
In bijna elke huiskamer zijn smartphones en tablets te vinden en in de openbare 
ruimte wordt het publiek steeds vaker uitgedaagd om te interacteren met techno-
logie. Ook de kinderen van nu groeien op met technologie die overal en altijd om 
hen heen is. Voor veel van deze technologieën geldt dat van tevoren al vaststaat 
wat kinderen ermee kunnen doen. Het is een uitdaging om in plaats daarvan inter-
actieve technologieën te ontwerpen die kinderen de mogelijkheid geven om hun 
interactie en doelen zelf vorm te geven. Dit proefschrift, ‘Designing for open-ended 
play’, heeft het ontwerpen van dit soort interactie ‘met een open einde’ onderzocht. 
Het onderzoek was gericht op de context van spelen: hoe te ontwerpen voor open-
einde spel met interactieve objecten?

Open-einde spel
Stel je een nieuwe speelomgeving voor waar kinderen 
uitbundig spelen met verschillende interactieve 
speelobjecten. Deze objecten proberen kinderen te 
verleiden om te komen spelen door bijvoorbeeld van 
kleur te veranderen als ze voorbij lopen en ze reageren op 
de kinderen door bijvoorbeeld geluid te maken als een 
van de kinderen een object aanraakt. De objecten bieden 
geen vooraf gedefinieerde doelen of regels aan, maar in 
plaats daarvan stimuleren ze kinderen om hun eigen spel 
met de objecten te bedenken. De speelobjecten zijn 
‘open-ended’; ze ondersteunen open spel dat kinderen 
zelf kunnen invullen. Kinderen worden aangemoedigd om 
hun creativiteit en verbeelding te gebruiken en hun eigen 
spel te creëren. Zo wordt spel een resultaat van de 
dialoog tussen spelers (de kinderen) en ontwerp (de 
interactieve objecten).
Open-einde spel verschilt van gestructureerde spellen 
met van tevoren vastgestelde regels, maar open-einde 
spel is ook niet hetzelfde als vrij spel dat overal en altijd 
met wat voorhanden is, kan gebeuren. Wel zijn er 
overeenkomsten tussen open-einde spel en vrij spel, 
zoals improvisatie en het creëren van betekenissen. Als 
een kind bijvoorbeeld met een stok speelt, kan deze stok 
een zwaard worden waarmee hij een belangrijke veldslag 
uitvecht, of een toverstaf die hem in staat stelt de andere 
kinderen te betoveren. De keuze ligt bij het kind: de 
betekenis die hij op dat moment aan de stok geeft, 
bepaalt het spel. Op deze manier biedt open-einde spel 
kinderen veel mogelijkheden om creatief en sociaal bezig 

te zijn, maar het is een uitdaging om voor dit soort spel te 
ontwerpen. Als ontwerper besluit je om te ontwerpen 
voor vrijheid. Je moet bewust keuzes maken over wat je 
vastlegt in je ontwerp en wat niet; wat je dus open laat 
voor de spelers om zelf te verzinnen. Ontwerpen voor 
open-einde spel betekent: het vinden van een balans 
tussen structuur en spontaniteit. Om dit verder te 
onderzoeken, zijn ontwerpen voor open-einde spel nodig 
waarmee kinderen, in dit onderzoek in de leeftijd 6-8 jaar, 
kunnen spelen.

GlowSteps
Een voorbeeld van een ontwerp ontwikkeld tijdens dit 
promotieonderzoek is GlowSteps. GlowSteps is een 
collectie van interactieve tegels die in verschillende 
kleuren kunnen oplichten (zie afbeelding 1). Als er 
even niemand met GlowSteps speelt, lichten de tegels 
willekeurig op om zo nieuwe spelers aan te trekken. 
Stel je voor dat Liz, Mike en Jaap in de speelzaal met 
GlowSteps spelen. Zodra Liz op een tegel stapt, 
verandert de kleur van het licht van de tegel. Mike 
raakt de tegels aan met zijn handen en probeert alle 
tegels blauw te maken. Hij roept Jaap en Liz erbij en ze 
proberen elk de tegels een andere kleur te maken. Zo 
spelen ze tegen elkaar op de tegels met zelf verzonnen 
regels.
GlowSteps is een voorbeeld van een iteratief ontwerp 
waarvoor de afgelopen jaren meerdere prototypes zijn 
ontwikkeld om te onderzoeken hoe de tegels kunnen 
reageren op de interacties met de kinderen. Vervolgens 

De Nieuwe factor 

Ontwerpen voor  
open-einde spel
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zijn deze prototypes met groepjes kinderen in 
verschillende speelsessies geëvalueerd (zie afbeelding 
2). Deze evaluaties hebben geleid tot een collectie van 
inzichten voor het ontwerpen voor open-einde spel. In 
dit artikel komen twee belangrijke inzichten aan bod: 
Regels in open-einde spel en Stages of Play.

Regels in open-einde spel
Uit de evaluaties met kinderen blijkt dat er een 
interessant spanningsveld ontstaat rondom de 
organisatie van regels in open-einde spel. Hoewel 
open-einde spel geen vooraf bedachte spelregels 
heeft, komen er tijdens het spelen met een open-einde 
speelontwerp wel verschillende soorten regels aan de 
orde. Interactieve objecten, zoals de tegels van 
GlowSteps, bevatten (programmeer)regels die het 
interactiegedrag bepalen: wanneer de tegels oplichten, 
wanneer ze van kleur veranderen, wanneer ze weer 
uitgaan, enzovoort. Zodra kinderen met deze 
interactieve objecten gaan spelen, bedenken ze 
bovenop de programmeerregels hun eigen regels en 
doelen. Deze regels vormen een extra laagje op de 
interactieregels van het ontwerp. Bijvoorbeeld: 
kinderen verzinnen de regel dat je niet op een rode 
tegel mag staan of dat je alle groen oplichtende tegels 
moet ‘vangen’.
Tussen de interactieregels van het ontwerp en de 
verzonnen regels van de kinderen bevinden zich de 
stappen van interpretatie en improvisatie (zie 

afbeelding 3). In de stap van interpretatie creëren 
kinderen hun eigen mentale model van het interactieve 
speelontwerp gebaseerd op hun ervaringen, 
verwachtingen en motivaties. Bijvoorbeeld: kinderen 
interpreteren het oplichten van een tegel als een doel 
waar ze zo snel mogelijk op moeten reageren. De stap 
van improvisatie draait om het spontaan omgaan met 
de vrijheid die het speelontwerp biedt en leidt 
vervolgens tot het verzinnen van eigen regels en 
doelen. Bijvoorbeeld: kinderen improviseren dat de 
speler die als eerste op een oplichtende tegel stapt 
een punt krijgt.

Dr. Linda de Valk
Promotie: 14 september 2015, TU Eindhoven
Prof. dr. J.H. Eggen (promotor)
Prof. dr. B.A.M. Schouten (promotor)
Dr. ir. M.M. Bekker (co-promotor)

Usability Engineer
Philips Healthcare, Eindhoven
lindadevalk@gmail.com 

Afbeelding 1 en 2. Kinderen spelend met GlowSteps.

Afbeelding 3. Regels van open-einde spel.



44 Tijdschrift voor Human Factors - jaargang 41 - nr. 1 - april 2016

Stages of Play
Uit dit promotieonderzoek blijkt dat de interactie met 
een open-einde speelontwerp uit drie fases bestaat: 
invitation (uitnodiging), exploration (verkenning) en 
immersion (onderdompeling). Deze drie fases worden 
beschreven in het ‘Stages of Play’-model (zie afbeelding 
4). In de ‘invitation stage’ worden potentiële spelers 
uitgenodigd om hun interactie met het ontwerp te 
beginnen. In de ‘exploration stage’ zoeken spelers uit 
hoe het ontwerp werkt en wat ze ermee kunnen doen. 
In de ‘immersion stage’ speelt het echte spel zich af: 
spelers verzinnen regels en doelen, definiëren 
uitdagingen en geven een betekenis aan het ontwerp.

Ontwerpers kunnen het Stages of Play-model gebruiken 
om een idee te krijgen van het pad dat spelers volgen 
wanneer ze interacteren met een open-einde 
speelontwerp. Door specifiek voor deze drie fases te 
ontwerpen, worden ontwerpers gestimuleerd om 
duidelijke beslissingen te nemen over hoe het ontwerp 
spelers uitnodigt en hoe het ze ondersteunt in de fases 
van verkenning en onderdompeling. Op deze manier 
kunnen ontwerpers genuanceerd interactiegedrag 
ontwerpen voor open-einde spel.
In dit promotieonderzoek is het Stages of Play-model 
in meerdere studies onderzocht. Zo is er onderzocht 
hoe sociale interactie verandert in de Stages of Play. 
Evaluaties met kinderen laten zien dat sociaal spel in 
de drie fases verandert: van grotendeels individuele en 
parallelle acties in de eerste (uitnodiging) en tweede 
(verkenning) fase naar meer complexe, sociale acties in 
de laatste (onderdompeling) fase. Ook is onderzocht 
hoe kinderen op de lange termijn met een open-einde 
speelontwerp spelen. Gedurende een periode van tien 
weken mochten kinderen uit groep 3 van een lokale 
basisschool tijdens de overblijfpauze op school met 
GlowSteps spelen. Observaties en interviews met de 
kinderen tonen aan dat kinderen gewend raken en 
bekend worden met het ontwerp en de verschillende 
interactiemogelijkheden. In de loop van de studie blijft 
de belangstelling en het enthousiasme om met 

GlowSteps te spelen hoog. Kinderen gebruiken hun 
ervaringen en voorkeuren om hun spel vorm te geven. 
In latere speelsessies gebruiken ze elementen van 
eerdere speelsessies, maar ze proberen ook 
herhaaldelijk nieuwe dingen uit om hun spel opnieuw 
vorm te geven. Deze inzichten zijn vertaald naar 
ontwerpaanbevelingen zoals het blijven stimuleren van 
exploratiegedrag en het aanbieden van korte en 
eenvoudige interacties die mee veranderen over tijd.

Conclusie
Dit onderzoek heeft het begrip van open-einde spel 
met interactieve speelobjecten verhelderd: een vorm 
van spel die spelers vrijheid biedt voor interpretatie en 
improvisatie. Open-einde spel geeft spelers de 
mogelijkheid om constant hun spel aan te passen en 
opnieuw te definiëren. Het proefschrift concludeert 
dat kinderen in staat zijn om hun eigen diverse 
spelregels en doelen te creëren en zo te genieten van 
het spelen met interactieve, open-einde speelobjecten 
op zowel korte als lange termijn.
Ontwerpen voor open-einde spel, hoewel vaak 
uitdagend en lastig, kan zeker profiteren van de 
ontwerpkennis die wordt gepresenteerd in dit 
proefschrift. Zo kan het Stages of Play-model worden 
gebruikt om belangrijke ontwerpelementen te 
identificeren of om speelsessies te analyseren. Verder 
worden in het proefschrift meer voorbeelden van 
open-einde speelontwerpen besproken die ontwerpers 
kunnen inspireren en een indruk kunnen geven van de 
talrijke mogelijkheden. Op deze manier ondersteunt 
dit promotieonderzoek ontwerpers bij het ontwikkelen 
van aantrekkelijke en betekenisvolle open-einde 
speelontwerpen.
Dit promotieonderzoek is onderdeel van het ‘Intelligent 
Play Environments’-project dat zich richt op het 
ontwikkelen van interactieve speelomgevingen die 
sociaal en fysiek spel bij kinderen ondersteunen. Het 
project valt binnen het Creative Industry Scientific 
Programme (CRISP), gefinancierd door het Ministerie 
van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap.

Afbeelding 4. 
Fases van open

-einde spel.
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Al dertien jaar ben ik technisch redacteur van het 
Tijdschrift voor Human Factors. De eerste jaren deed ik 
dat in dienst van Uitgeverij Kerckebosch, sinds eind 
2005 als zelfstandige. 

Ik ben opgegroeid in de bossen van de Utrechtse 
Heuvelrug, later ingewisseld voor de suburbs van 
Austin, Texas om daarna aan de Universiteit van 
Amsterdam te gaan studeren: Culturele Studies (drs., 
1993) en Amerikanistiek (drs., 1994).

Tijdens mijn studie heb ik via een stage bij de 
Boekmanstichting in Amsterdam kennis gemaakt met 
de veelzijdigheid van congresorganisatie (‘Art Research 
Contact Day 1992: Art Museums and the Price of 
Success, an international comparison: the Netherlands, 
the United Kingdom, and the United States’ en ‘GATT, 
the Arts and Cultural Exchange between the United 
States and Europe’, respectievelijk in 1992 en 1994).

Hierdoor enthousiast geworden, ben ik na mijn studie 
gestart bij een projectorganisatiebureau (IWP bv) in 
Amsterdam, waar ik met veel plezier uiteenlopende con-
gressen en bijeenkomsten heb georganiseerd in binnen- 
en buitenland. IWP beheerde ook secretariaten voor een 
aantal actieve verenigingen en stichtingen.

Grappig detail: de technische redactie van het Tijdschrift 
voor Ergonomie was ondergebracht bij IWP bv!

Aansluitend werkte ik enige jaren als account manager 
bij Magnes, een arbeidsmarktcommunicatiebureau in 
Amstelveen, waar ik de vacatures voor mijn klanten zo 
goed mogelijk geplaatst moest krijgen.

Nog zo’n grappig detail: TU Delft was één van die klanten!

In 2002 ben ik overgestapt naar Uitgeverij Kerckebosch 
in Zeist. Teksten en communicatie waren ook in mijn car-
rière voor Kerckebosch steeds de rode draad: in het uit-
geefvak bleek die rode draad perfect op zijn plek te 
vallen. 

Het was altijd al mijn droom ‘voor mezelf’ te werken. 
Eind 2005 heb ik de grote stap gezet om als zelfstandig 
ondernemer aan de slag te gaan. Het Tijdschrift voor 
Ergonomie – zoals het toen nog heette – was mijn 
eerste klant en heeft - ook vanwege de grappige 
details in de rest van mijn carriëre - altijd een speciale 
plek binnen mijn bedrijf gehouden. Het tijdschrift is 
inhoudelijk en uiterlijk de afgelopen jaren enorm 
gegroeid en ‘volwassen’ geworden, waardoor het ook 
voor mij als leek interessant is om te lezen.

De redactie stelt zich voor
Titel: Drs.
Naam: Janneke Reijseger

Functie:  Technisch redacteur  
Tijdschrift voor Human Factors

Werkgever: Reijseger to the point, Soest
Internet:  https://nl.linkedin.com/in/jannekereijseger
E-mail: info@reijsegertothepoint.nl 

dé branchevereniging voor geaccrediteerde laboratoria, 
kalibratie- en inspectie-instellingen in Nederland.

Voordelen van het Fenelab-lidmaatschap

 •  Inspectie-instellingen, kalibratie-instellingen en 
testlaboratoria;

 •  Het Nederlands Normalisatie-instituut (NEN). 
Fenelab bezet een zetel in de Raad van Advies van  
het NEN;

 •  Raad voor Accreditatie (RvA) 
Fenelab bezet twee zetels in de Gebruikersraad van de RvA 
en een zetel in het Stakeholderpanel van de RvA;

 •  Afnemers en leveranciers 
FHI, FNLI, FND, ONRI, VEWIN, VKW, VOC,  
Unie van Waterschappen;

 •  Internationaal 
de Europese Commissie, Eurolab, ILAC, IAF, ISO/IEC,  
CEN/CENELEC, EA, CEOC, EUROMET en EURACHEM. 
Fenelab bezet vier zetels in Eurolab-verband.

Organisatie
Fenelab is sinds de oprichting in 1998 uitgegroeid tot 
een actieve en toonaangevende branchevereniging in de 
laboratoriumsector. De organisatie van Fenelab bestaat 
uit een algemeen bestuur met tien leden, een secretariaat 
dat gevestigd is in Den Haag en diverse vakinhoudelijke 
commissies.

Fenelab onderscheidt vier 
hoofdsectoren:
 •  Milieu;
 •  Agro-food;
 •  Bouw;
 •  Elektro.

Binnen iedere sector buigen vakdeskundigen zich inhoudelijk 
over technische aangelegenheden. In de beleidscommissies 
komen de meer bedrijfsmatige zaken aan de orde. 

Daarnaast kent Fenelab vijf algemene commissies die sector 
overschrijdende belangen behartigen op het gebied van:
 •  Accreditatie;
 •  Public relations;
 •  Arbo; 
 •  Maatschappelijk verantwoord ondernemen;
 •  Onderwijs & arbeid.

Fenelab vertegenwoordigt geaccrediteerde private en 
publieke bedrijven en instellingen die actief zijn binnen het 
vakgebied meten, testen, inspecteren en onderzoeken.  
Meer dan 80 procent van de private labs is aangesloten 
bij de vereniging. In totaal zijn ruim 100 bedrijven en 
instellingen lid. 
Fenelab maakt zich sterk voor de gemeenschappelijke 
belangen van de leden op het gebied van o.a. accreditatie, 
kalibratie, normering, onderwijs & arbeid, arbo en public 
relations.
Fenelab is in 1998 ontstaan uit drie verenigingen: 
 •  Vereniging Eurolab Nederland (Eurolab)
 •  Vereniging van Geaccrediteerde Laboratoria en Inspectie-

instellingen (VGLI)
 •  Vereniging van Raadgevend Scheikundige Laboratoria 

(VRS)

Fenelab Doelstelling
Fenelab vertegenwoordigt en behartigt op actieve wijze de 
belangen van de aangesloten leden in de ruimste zin van het 
woord. Daarbij wil Fenelab de positie van de Nederlandse 
laboratoria versterken, zowel nationaal als internationaal.
Om dit te bewerkstelligen onderhoudt en initieert Fenelab 
als branchevereniging constructieve relaties met instituties, 
overheden en andere belanghebbenden op allerlei niveaus, 
binnen en buiten het vakgebied. Fenelab hanteert daarbij 
als uitgangspunt dat de intrinsieke waarde van de branche 
aanzienlijk is voor zowel het Nederlandse bedrijfsleven als 
de Nederlandse samenleving.

Fenelab speelveld 
Het speelveld van Fenelab bestrijkt onder meer:
 •  Lokale en nationale autoriteiten op het gebied van 

handhaving, wetgeving en vergunningen 
Bijv. VNG, IPO, waterschappen, Rijkswaterstaat, ministerie 
van Infrastructuur en Milieu, ministerie van Economische 
Zaken, Landbouw en Innovatie, de Nederlandse Voedsel- en 
Warenautoriteit (NVWA);

Collectief verzekeren via
‘De Mantel van Fenelab’
De belangrijkste zakelijke verzekeringen in een pakket: 
www.hbrbranche.nl/fenelab 

Kenniscentrum
 •  Toegang tot kennis en advies via tal van (beleids-)

commissies

Activiteiten voor Fenelab leden
 •  Jaarlijkse Laboratoriumdag i.c.m. bedrijfsbezoek
 •  Jaarlijkse bijeenkomst/workshop met het NEN
 •  Tweejaarlijkse themamiddag met rondleidingen voor  

de agro-food sector
 •  Kennisuitwisseling via verschillende commissies

Samen sterk
 •  Met professionals in commissies ideeën en acties 

ontwikkelen in het belang van laboratoria. Op deze manier 
kunt u invloed uitoefenen en belangenbehartiging mede 
vormgeven.

Arbeidsmarkt
 •  Afstemming onderwijs- en opleidingsbehoeften
 •  Overleg met Stichting C3 (Communicatie Centrum Chemie)
 •  Coördinatie arbeidsmarktcommunicatie
 •  Overleg m.b.t. arbeidsvoorwaarden

Communicatie
 •  Toegang tot kennis en advies via de Fenelab-website
 •  Vier maal per jaar nieuws uit de branche in uw mailbox via 

de Fenelab Nieuwsbrief
 •  Het laatste nieuws via Twitter
 •  Discussiëren via de Fenelab groep op LinkedIn

Inspiratie
 •  Laat u door collega’s uit het werkveld -buiten de 

concurrentiesfeer- vakinhoudelijk informeren en inspireren.

En tot slot
 •  Fenelab vertegenwoordigt 80% van de private labs
 •  Ruim honderd Nederlandse laboratoria zijn al lid  

van Fenelab
 •  Fenelab is de grootste branchevereniging in haar soort
 •  Vanaf 1998 een betrouwbare (gespreks)partner voor 

laboratoria

SECTOR

MILIEU
SECTOR

AGRO-FOOD
SECTOR

ELEKTRO
SECTOR

BOUW

Fenelab bestuur

BUREAU
EXTERNE 

VERTEGENWOORDIGING
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COMMISSIE ONDERWIJS EN ARBEID

COMMISSIE MVO
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COMMISSIE ARBO-CATALOGUS

COMMISSIE KALIBRATIE

VOOR PROFESSIONALS MET AMBITIE
DIE WERK BETER WILLEN MAKEN

Innovatief

Deskundig

Resultaatgericht

•	 A en O–deskundigen

•	 Adviseurs/consultants

•	 Arbeidsdeskundigen 

•	 Arbeidshygiënisten

•	 Arbodeskundigen 

•	 Bedrijfsartsen

•	 Bedrijfs– en vakopleiders

•	 Casemanagers

•	 Deskundigen fysische risico’s

•	 Directeuren HSEQ

•	 Ergonomen

•	 Inspecteurs

•	 KAM-coördinatoren

•	 Managers HSEQ/HRM

•	 Milieukundigen

•	 OR-leden

•	 Politici

•	 Preventiemedewerkers

•	 Projectleiders 

•	 Projectveiligheidskundigen

•	 Riskmanagers

•	 Veiligheidskundigen

•	 VG-functionarissen

•	 Wetenschappers 

INSPIRATIEBRON EN STEUNPUNT VOOR

ALLE RUIMTE 
VOOR INITIATIEF 
Meedoen	met	PP.NL	kan	op	veel	manieren.

DEELNEMER
Als	deelnemer	kun	je	gratis	de	bijeenkomsten	
van	het	Braincafé	bijwonen,	ontvang	je	een	
exemplaar	van	ons	standaardwerk	Preventie-
Alert	en	blijf	je	uiteraard	op	de	hoogte	van	
lopende	discussies	en	activiteiten.

SPONSOR
Van	een	sponsor	kunnen	3	vertegenwoordigers	
gratis	deelnemen	aan	Braincafé	bijeenkomsten	
en	worden	de	gegevens	opgenomen	op	de	
website.	

VRIEND VAN
Vrienden	van	PP.NL	zijn	uiteraard	ook	van	harte	
welkom.	De	Vrienden	worden	eveneens	vermeld	
op	de	website	en	tonen	daarmee	hun		
solidariteit	met	dit	initiatief,	waardoor	onze	
stem	luider	wordt.

AANMELDEN VIA 
PREVENTIEPROFESSIONALS.NL

CONTACT
Stichting	Preventie	Professionals	Nederland
Postbus	174,	3760	AD	Soest
T	 085	876	9689
E	 info@preventieprofessionals.nl
W preventieprofessionals.nl	
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Inleiding en vraagstelling
Het project Steps beschrijft een ontwerpproces dat is 
voortgekomen uit mijn persoonlijke waardering voor 
ouderen die fysiek actief zijn. De belangrijkste inspiratie 
voor dit project heb ik opgedaan in mijn persoonlijke 
omgeving: bij mijn eigen oma’s en tijdens mijn bijbaan-
tje als medicijnbezorger voor een lokale apotheek. Keer 
op keer merkte ik dat ouderen uit het niets en vol 
enthousiasme vertelden over wat ze nog kunnen: een 
stuk fietsen, naar de supermarkt gaan of thuis de keu-
ken poetsen. Dagelijkse activiteiten die voor mij niet 
direct bijzonder zijn, maar door hen werden gezien als 
prestaties waar ze trots op zijn. Dit contrast intrigeerde 
mij en vormde de aanzet om te gaan ontwerpen, in 
gedachten houdende dat het delen van ‘de trots’ een 
belangrijk element zal zijn voor de doelgroep. In dit ont-
werpproces was het mijn doel om een conversatiefacili-
tator te creëren tussen ouderen en hun sociale omge-
ving. Een ontwerp dat het actieve deel van de doelgroep 
beloont en het minder actieve deel van de doelgroep 
aanmoedigt om fysiek actief te zijn en blijven. 

Methode
Voor het ontwerp van de conversatiefacilitator heb ik 
inspiratie gehaald uit de zogenoemde informatie 
decoratie. Informatie decoratie kan worden gezien als 
conventionele decoratie die een nieuwe functie met 
zich brengt, namelijk informatie weergeven. De kracht 
van deze manier van informatie verschaffen is de 
manier waarop de informatie wordt geïntegreerd in 
de persoonlijke omgeving, namelijk in de decoratie in 
huis. Hierdoor is informatie op een subtiele manier 
constant aanwezig; niet op een lichtgevend tv-scherm 
met grafieken, maar juist als onderdeel van de 
inrichting.

Bij informatie decoratie is het belangrijk dat, onge-
acht de aard van de informatie, het object altijd deco-
ratief is. Daarom heb ik gekozen om door middel van 
bloeiende bloemen informatie te representeren over 
de fysieke activiteiten van de gebruiker. Deze bloe-
men worden door een niet-zichtbare stille motor aan-
gedreven en kunnen hierdoor openen en sluiten. De 

Afgestudeerd
Naam: Sjors Mouthaan (Coach: Berry Eggen)
Studie: Master Industrial Design | TU/e
Project:  Steps | ontwerpen van informatie decoratie voor  

het representeren van bewegingsdata van ouderen
Plaats van onderzoek: Eindhoven
Werkstatus: Freelance designer
Website: www.sjorsmouthaan.com 
E-mail: sjorsmouthaan@gmail.com

Afbeelding 1. Steps informatie decoratie. Elke bloem afzonderlijk representeert de hoeveelheid fysieke activiteit gemeten op één dag van de week.  

Hoe meer beweging, hoe meer de bloem zich opent.



 47Tijdschrift voor Human Factors - jaargang 41 - nr. 1 - april 2016

bloemen zijn zo ontworpen dat ze zowel gesloten als 
open mooi zijn, zodat ze hun functie als decoratie 
constant kunnen vervullen. Op de afbeelding zijn 
zeven bloemen zichtbaar, welke stuk voor stuk de 
activiteiten van de gebruiker van één dag uit de week 
zullen representeren. Door middel van een fitness-
armband kunnen deze activiteiten worden gemeten 
en, met intervallen van minimaal één uur, zal via een 
bluetoothverbinding de informatie automatisch  
worden gesynchroniseerd met de bijhorende bloem. 
Fysieke activiteiten worden zo dus beloond met  
bloeiende bloemen; bloemen die een verhaal tonen. 
Het echte verhaal blijft echter onzichtbaar en zal ver-
teld moeten worden door de eigenaar. De conversatie 
zal hierdoor worden uitgelokt terwijl de privacy 
gewaarborgd blijft. 

Conclusie
Het uiteindelijke ontwerp biedt een interessante en 
nieuwe manier voor het weergeven van data. Het kan 

hiermee ook een brug vormen tussen de moderne 
wereld van fitnessarmbanden en de mensen die baat 
hebben bij deze apparatuur, maar niet thuis zijn in de 
technische aspecten die gepaard gaan met dergelijke 
producten. Steps is echter een prototype en zal verder 
moeten worden ontwikkeld om daadwerkelijk te 
kunnen worden toegepast. 

Persoonlijke impressie
Ieder mens heeft een eigen verhaal en eigen 
vaardigheden. In mijn ontwerp leg ik daarom altijd de 
nadruk op de expressie van jezelf als uniek persoon. 
Door middel van het slim benutten van bestaande 
technologieën geef ik hier invulling aan. Hierbij 
gebruik ik technologie niet om taken uit handen te 
nemen, maar juist om een leukere beleving neer te 
zetten bij bestaande activiteiten. Ik daag de gebruiker 
uit om er zelf op uit te gaan; hetgeen wat wij zelf 
doen, tekent ons namelijk als interessante en unieke 
mensen. 
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De loopbeweging is er één van vooruit bewegen en weer afremmen als je naar de 
voeten kijkt. Feitelijk gaat bij een klassieke schoen bij het neerkomen en afremmen 
energie verloren. Veel bewegings wetenschappers hadden er al oog voor. 

De Franse ingenieur Christian Freschi, zelf een 
enthousiaste hardloper, dacht de oplossing voor dit 
energieverlies te hebben gevonden. Hij construeerde 
na talloze prototypes een vering onder het voetbed 
van de hardloopschoen. Bij het neerkomen van de voet 
leidt dat tot uitstekende schokabsorptie en opslag van 
de energie in daar aanwezige spiraalveren. De 
opgeslagen energie wordt vervolgens bij de volgende 
stap weer vrijgegeven. Om dit te optimaliseren zijn de 
veren exact op het gewicht van de loper aangepast. 
Volgens Freschi zijn de schoenen geschikt voor alle 
typen lopers: pronatoren, neutrale lopers en 
supinatoren (al naar gelang de plaatsing van de voet). 
Het scharnier van titanium en aluminium is vast te 
zetten, zodat er ook gewoon kan worden gewandeld. Al 
met al weegt de schoen 380 gram en dat is best veel 
vergeleken bij normale hardloopschoenen. Op 
internet zijn naast een aantal positieve reacties al 
de nodige cynische opmerkingen te vinden. Dat 
is logisch, want de hardloopschoen leek toch 
wel grotendeels uitontwikkeld. In 
samenwerking met een Italiaanse 
schoenenfabrikant worden de fel 
g e k l e u r d e 

schoenen inmiddels aangeboden. De crowdfunding 
IndieGoGo-campagne haalde bijna 100.000 dollar op. 
Binnenkort worden de schoenen uitgeleverd. 

Ook zo benieuwd naar het vervolg…? Gaan we in de 
toekomst wel of niet met veren in onze zolen lopen? Of 
leidt de Enko juist tot meer blessures? En hoe moet dat 
nou op bospaadjes waar takjes liggen, komen die niet 
in het mechanisme? De tijd zal het leren. Ook de 
klapschaats werd in eerste instantie met veel scepsis 
begroet.

Human Factors en octrooien

Enko Hardloopschoen
Publicatie: WO2012131244A1 gepubliceerd op 4 oktober 2012, introductie: 2015

Wouter Kanneworff en Danielle Vossebeld
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Human Factors en octrooien

Hirsch Performance horlogeband
Publicatie: WO2014170204A1, gepubliceerd op 23 oktober 2014

Wouter Kanneworff en Danielle Vossebeld

Hoe je het ook wendt of keert, 2015 was een belangrijk jaar voor het horloge. 
Een groot aantal fabrikanten bood polsvarianten aan die met je mobieltje kunnen 
communiceren. En daar bleef het niet bij. Ook hartslag, bloeddruk en andere 
zaken worden gemeten. Via subtiele prikkels kun je zelfs tijdens de wandeling de 
goede richting op worden gestuurd. Wellicht gaan de elektronische tegenhangers, 
wanneer spraaksturing en miniaturisering zich verder ontwikkelen, ooit het 
mobieltje vervangen. Maar zover is het nu nog niet.

Polshorloges zitten, zoals het woord al zegt, om je pols. 
Grofweg zijn er twee benaderingen voor een 
horlogebandje: scharnierend of flexibel. Zeer slijtvast 
of regelmatig te vervangen. Ieder mens heeft zijn 
voorkeur. Zwaardere scharnierende metalen banden 
koop je voor vele jaren. Flexibele horlogebandjes zijn 
meestal lichter en dunner en slijten wat sneller. Ook 
zijn ze in veel meer kleuren beschikbaar. Maar vele 
(brede) uitvoeringen hebben eenzelfde eigenschap: bij 
warm weer kan een horlogebandje dat strak op de huid 
zit moeilijk het zweet afvoeren. Dat kan beter, dacht 
een leidende Oostenrijkse fabrikant. 

Zweet is functioneel, het wordt gevormd om af te 
koelen. Het trekt met de zouten die er in zitten in leren 
bandjes. Er bestaan natuurlijk horlogebandjes met 
vochtwerende lagen waarbij dat niet kan. Het bedrijf 
bedacht een andere oplossing, door een nieuw bandje 
te ontwikkelen uit een sandwich van nitril-butadieen 
rubber en een toplaag van leer. Esthetisch is voor veel 
mensen leer niet te overtreffen, dus dat bleef bovenop 
behouden. Het rubber dat tegen de huid ligt wordt 

voorzien van gootjes in zowel de lengte- als de 
breedterichting. Ook naar boven toe zijn er gaatjes in 
het rubber. Zo wordt het verdampte zweet middels 
betere luchttoevoer afgevoerd via de gootjes én door 
de kanaaltjes haaks op dit vlak. Afvoer vindt dus plaats 
in drie dimensies.

Het rubber laat zich in allerlei felle kleuren uitvoeren 
en met een bewerkte leren toplaag krijgt de 
horlogeband een flitsende uitstraling. Een blikvanger 
die de gebruiker een goed gevoel en draagcomfort 
verschaft. Zo initieert de innovatie vanuit de 
computerbranche aanvullende kansen voor een meer 
traditioneel bedrijf. 

Wellicht een idee om polsbandjes van muziekfestivals 
ook zo uit te voeren. Daar was afgelopen zomer nogal 
wat ophef over vanwege de kans op irritaties en 
infecties bij een langere draagduur dan de beoogde 
dagen van het festival zelf. De kleurrijke bandjes dienen 
steeds meer als blijvend aandenken en sieraad.
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Uit de vereniging

Beste lezers,

Het jaar 2016 is goed begonnen voor onze vereniging. 
We hebben een enthousiaste commissie benoemd die 
een sprankelend congres gaat organiseren op 24 en 25 
november van dit jaar. Tijdens dit schrijven is de 
precieze locatie nog onbekend, maar het congres zal 
op een centrale plaats in het land worden gehouden. 

De 24ste zal een internationale middag worden in 
samenwerking met FEES en waaraan hopelijk ook veel 
CREE bestuurs- en councilleden, die dan in Nederland 
vergaderen, zullen deelnemen. Het thema voor deze 
middag is ‘Ergonomics and Creativity’ en is de opmaat 
naar het IEA-congres in 2018 in Florence dat als thema 
heeft ‘Creativity in Practice’. 
De 25ste komt er een dagvullend programma. Hou 
deze dagen dus alvast vrij!

Onze Algemene Ledenvergadering vindt plaats op  
12 mei a.s. om 16.00 uur bij Heineken (Zoeterwoude). 
Eerder die middag is er een interessante bijeenkomst 
gepland rondom duurzame inzetbaarheid. 

Deze middag start om 12.45 uur met een inlooplunch 
en presentatie over circulaire economie en duurzame 
inzetbaarheid bij Velto, op loopafstand van Heineken. 
Daarna volgt een bedrijfsbezoek en rondleiding bij 
Heineken met als thema duurzaamheid en duurzame 
inzetbaarheid. 

Kijk voor meer informatie over deze bijeenkomsten op 
onze website: www.humanfactors.nl of volg ons  
op LinkedIn (Human Factors en ergonomie) en  
Twitter (@humanfactorsnl)
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Vanuit de ledenadministratie het volgende. Ieder lid 
kan inloggen op zijn persoonlijke pagina op de website. 
Echter niet veel leden hebben dat tot op dit moment 
gedaan.
Daarom vanuit de ledenadministratie het verzoek om 
in te loggen en uw gegevens in te vullen. Het gaat met 
name om:
- bankgegevens (IBAN en banknaam)
- geboortedatum
- invullen van een persoonlijk profiel
- aanvinken van de automatische incasso
-  aanvinken van beschikbaar voor actieve deelname

Lukt het niet om in te loggen, stuur dan een mail naar 
leden@humanfactors.nl. 

Komend jaar zullen nieuwe pakketten worden ontwik-
keld om als bedrijf lid te worden van onze vereniging. 
Er zullen voordelen en profileringsmogelijkheden wor-
den aangeboden voor een aantrekkelijke prijs. Er zijn 
veel bedrijven die zich bezighouden met Human 
Factors en Ergonomie en we willen graag dat zij door 
onze vereniging te steunen een bijdrage leveren aan 
de ontwikkeling, profilering van het vakgebied en 
gedegen productontwerp.

Als laatste zijn we blij te kunnen melden dat de 
jarenlange afname van het ledenaantal is gestopt en 
omgebogen is tot een lichte groei! 

Om meer te kunnen betekenen als vereniging en om 
met de huidige contributies op termijn financieel 
gezond te blijven zijn echter nog meer nieuwe leden 
nodig. Daarom roepen we jullie op om hier de komende 
maanden samen de schouders onder te zetten en 
geïnteresseerden voor ons vakgebied een lidmaatschap 
onder de aandacht te brengen. 

Het aanbrengen van nieuwe leden blijven we belonen 
met een bol.com-bon van 40 euro. We hebben de 
volgende hulpmiddelen om je te ondersteunen als je 
aan PR wilt doen:
- informatie over voordelen lidmaatschap op aparte 

pagina op de site www.humanfactors.nl/overons/
lid-worden;

- de mogelijkheid belangstellenden een proefexem-
plaar van ons tijdschrift te laten ontvangen door 
een mail hierover te sturen naar leden@humanfac-
tors.nl.

Verder is het goed om te weten dat leden van 
aanpalende verenigingen die ook met ergonomie en 
Human Factors bezig zijn 40 euro korting krijgen op 
het lidmaatschap. Het gaat hier om leden van de 
VvBN, NVAH, NVVK, BA&O en NVAB.

De eerste nieuwsbrief nieuwe stijl is in januari 
verschenen. Doordat we nu zelf de inhoud ter hand 
nemen, kunnen we aanzienlijke kosten besparen. We 
zijn benieuwd wat jullie van deze nieuwsbrief vonden. 
Laat het ons weten via 
communicatie@humanfactors.nl.

Rondom ergonomie en Human Factors gebeurt veel. 
Via onze media – nieuws en agenda op de site, 
nieuwsbrief, Twitter (@humanfactors.nl) en 
discussieforum op LinkedIn (‘Human Factors en 
ergonomie’) – hebben we de kans om ons vakgebied te 
profileren. Daarvoor kunnen we nog veel meer input 
gebruiken. 

Kortom, heb je wat te melden dat naar buiten toe 
mag? 
Laat het ons weten via 
communicatie@humanfactors.nl.

Het bestuur van Human Factors NL,

Erwin Speklé
Huub Pennock
Hans Logtens
Reinier Hoftijzer
Margriet Formanoy

“Er zijn veel bedrijven die zich bezighouden met Human Factors 
en Ergonomie en we willen graag dat zij door onze vereniging te 
steunen een bijdrage leveren aan de ontwikkeling, profilering van 
het vakgebied en gedegen productontwerp.”
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