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Samenvatting  
 
INOM, Vlaams beheerscomité, deed een beroep op Prevent om zicht te krijgen op de 
psychosociale belasting bij de bedienden in de metaalindustrie. Sinds de CAO 72 van 30 
maart 1999 is “stress” immers een belangrijk thema geworden in veel bedrijven.  
 
Prevent werkte voor INOM een traject uit voor een pilootstudie. Onder begeleiding van een 
stuurgroep met vertegenwoordigers van werkgevers- en werknemersorganisaties uit de 
sector, werd gezocht naar bedrijven die vrijwillig konden deelnemen aan een project 
waarbinnen ze de kans kregen om de risico’s op psychosociale belasting in kaart te brengen 
en om hun werknemers (bedienden) op te leiden en te sensibiliseren rond deze problematiek. 
Dit gebeurde aan de hand van een opleidingspakket over psychosociale belasting op het werk 
en door een bevraging bij de betrokken medewerkers over hun ervaren psychosociale 
belasting: hoe belastend ervaren zij hun werk? Welke factoren veroorzaken die belasting? 
Hoe kan de belasting beter beheerst worden? 
 
Uiteindelijk werkten 7 uiteenlopende bedrijven (van klein tot groot en uit verschillende 
deelsectoren) mee. Na een verkennend gesprek over het project en de methodiek, werden in 
de betrokken bedrijven groepen bedienden opgeleid en bevraagd. Elk bedrijf kreeg een eigen 
rapport met daarin een overzicht van de belangrijkste risico’s op psychosociale belasting en 
aanbevelingen om de risico’s te beheersen. De bedrijven konden ook nog beroep doen op de 
Prevent-begeleiders om nadien hun preventiebeleid mee vorm te geven uitgaande van de 
onderzoeksresultaten. 
 
De gegevens die binnen het hele project werden verzameld werden ook 
bedrijfsoverschrijdend verwerkt. 
 
Er werd gepeild naar de globaal ervaren arbeidsbelasting aan de hand van de subjectieve 
werkbelastingsindex. Aan de hand van acht vragen wordt met dit instrument nagegaan hoe 
belastend medewerkers hun werk in het algemeen ervaren. Hieruit bleek dat de deelnemers 
aan deze pilootstudie globaal genomen lichte hinder ondervinden van hun arbeidsbelasting. 
Uit de gedetailleerde analyse bleek dat de deelnemers vooral hinder ondervinden van het 
arbeidsritme, de concentratie en de vermoeidheid, maar dat ze hun werk wel vrij interessant 
vinden en veel regelmogelijkheden of zelfstandigheid ervaren. 
 
Vervolgens werden 31 arbeidsgebonden risicofactoren bevraagd die gerelateerd kunnen 
worden aan de psychosociale belasting. De deelnemers gaven aan in welke mate ze van 
ieder factoren hinder ondervonden, door wat de hinder werd veroorzaakt en welke 
oplossingen zij zien voor deze hinder. De factoren zijn ingedeeld volgens het model van 
Karasek waarbinnen sprake is van arbeidseisen, regelmogelijkheden en sociale 
ondersteuning. 
Hieruit blijkt dat de deelnemers vooral hinder ondervinden van de hoeveelheid werk die ze 
moeten verrichten, de tegenstrijdige arbeidseisen die gesteld worden binnen het werk en de 
snelheid waarmee het werk moet uitgevoerd worden. Deze factoren hangen nauw met 
mekaar samen. De deelnemers hebben last van de hoeveelheid werk (te veel) omdat het werk 
vaak gepaard gaat met een grote tijdsdruk (deadlines, piekbelastingen) en verwachtingen die 
niet altijd duidelijk worden geformuleerd (tegenstrijdig).  
Uit de naar voor gebrachte oplossingen blijkt dat het vooral belangrijk is om te werken aan 
een goede en inzichtelijke planning met een duidelijke prioriteitenstelling. Goede afspraken 
(bijvoorbeeld tussen verschillende afdelingen, over de taakverdeling, de jobinhoud, de 
verantwoordelijkheden) blijken ook bij te dragen tot een goede beheersing van de 
arbeidsbelasting.  
De scores op de risicofactoren die te maken hebben met de regelmogelijkheden en de sociale 
ondersteuning zijn minder uitgesproken. De deelnemers hebben vaak voldoende middelen en 
mogelijkheden om hun werk goed uit te voeren, al valt ook hier weer de tijdsdruk op als 
risicoverhogende factor. De deelnemers vinden het ook belangrijk om mee te kunnen 
beslissen over de manier waarop het werk wordt georganiseerd en gepland. Wat betreft de 
sociale ondersteuning, springt in het oog dat de waardering die de deelnemers krijgen voor 
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hun werk beter zou kunnen. Dit blijkt ook uit de commentaar die de deelnemers bij andere 
vragen neerschrijven: een goed contact met de direct leidinggevende, frequent overleg, 
informele gesprekken, positieve feedback zijn voor de deelnemers belangrijke 
aandachtspunten. 
 
 
Deze resultaten kunnen teruggeplaatst worden in het Karasek model. Binnen dat model mag 
de arbeidsbelasting (eisen) relatief hoog zijn, op voorwaarde dat de betrokken werknemers 
over voldoende regelmogelijkheden beschikken en kunnen rekenen op een goede sociale 
ondersteuning. 
 
De scores op de vragen over arbeidseisen zijn op een aantal punten vrij hoog. Dit kan er op 
wijzen dat de betrokken werknemers de arbeidseisen als hoog ervaren. Om er voor te zorgen 
dat dit niveau van arbeideisen geen stressproblemen veroorzaakt bij de betrokken 
werknemers is het belangrijk dat de regelmogelijkheden en de sociale ondersteuning goed 
bewaakt worden: beschikken medewerkers over voldoende en optimale middelen om hun 
werk uit te voeren? Kunnen ze werken in een goed sociaal klimaat waar collega’s mekaar 
kunnen steunen en waar samen gewerkt kan worden? Krijgen medewerkers ook voldoende 
en bruikbare informatie van hun leidinggevenden? Bieden de leidinggevenden voldoende 
ondersteuning en waardering? 
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1 Inleiding 
 
Een onaangepaste psychosociale belasting kan leiden tot heel wat menselijk leed. De 
oorzaken kunnen te situeren zijn in de privé-sfeer, maar zijn ook vaak verbonden met het 
werk.  Een onaangepaste werkorganisatie, een slecht gedoseerde werkbelasting, te weinig 
regelmogelijkheden, een storende werkomgeving, te weinig communicatie, …kunnen 
resulteren in klachten, emotionele spanningen, verlies aan motivatie en betrokkenheid, 
depressies, burn-out, … Vaak gaan deze fenomenen gepaard met lichamelijke klachten en 
een duidelijk verhoogd  ziekteverzuim. Het ziekteverzuim bij dit soort klachten blijkt meestal 
van langdurige aard te zijn. 
Rekening houdende met de kans dat waardevolle en gemotiveerde werknemers moeten 
afhaken, heeft de onderneming er alle belang bij om een preventiebeleid uit te bouwen met 
betrekking tot deze problematiek. 
In onderstaand voorstel wordt een mogelijke aanpak toegelicht rond de preventie van  
psychosociale belasting voor de bedienden van de metaalsector.  
 
 
1.1 Definitie 
 
Bij het zoeken naar een strategie voor de aanpak van de problematiek van de psychosociale 
belasting van de bedienden uit de metaalsector  is het belangrijk om uit te gaan van een 
gemeenschappelijke definitie van het begrip. 
 
Voor een betere afbakening van het terrein, kan uitgegaan worden van de definitie van 
stress die gehanteerd wordt in de CAO nr. 72 van 30 maart 1999 betreffende het beleid ter 
voorkoming van stress door het werk (geratificeerd door het KB van 21 juni 1999): 
 
“Stress is de door een groep van werknemers  als negatief ervaren toestand die gepaard gaat 
met klachten of dysfunctioneren in lichamelijk, psychisch en /of sociaal opzicht en die het 
gevolg is van het feit dat werknemers niet in staat zijn of zich niet in staat achten, om aan de 
eisen en  verwachtingen, die hen vanuit de werksituatie gesteld worden, te voldoen”. 
 
 
Hierbij dient opgemerkt te worden dat de term psychosociale belasting vaak door elkaar 
gebruikt wordt met het woord stress. Uitgaande van de literatuur  hieromtrent zou de 
psychosociale belasting kunnen gelijkgesteld worden aan  het geheel van factoren die bij de 
mens tot de bovenvernoemde fenomenen leidt, ook stressoren genoemd. Het woord stress 
kan omschreven worden als de reacties die teweeggebracht worden bij de mens ten gevolge 
van de psychosociale belasting. 
 
Acties in dit verband dienen dan ook steeds gericht te zijn op het optimaliseren van de 
arbeidsomstandigheden in de breedst mogelijke zin. Het stressprobleem wordt hierbij niet 
geïsoleerd van  andere mogelijke fysieke, organisatorische of technische problemen. Het 
optimaliseren van de arbeidsomstandigheden betekent zowel winst voor de organisatie als 
voor de individuele werknemer. Het betreft hier immers het optimaal omgaan met de 
menselijke energie in het bedrijf. Dit leidt tot meer welzijn, maar  ook tot een beter rendement. 
 
 
1.2 Modellen 
 
Een strategie betreffende risicoanalyse en het zoeken naar gepaste preventiemaatregelen 
vereist een kader. Een dergelijk kader tracht een inzicht te geven in de totstandkoming van 
het stressrisico. Hiervoor kan een beroep gedaan worden op een stressmodel.  
 
Een interessant model om de analyse van het stressrisico  op te enten is het Michigan-model 
van Caplan. 
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Uit dit model blijkt dat stressreacties, met alle mogelijke fysieke en psychische gevolgen  voor 
de betrokken persoon, pas ontstaan na de subjectieve perceptie van de externe stressoren. 
Dit is zeer belangrijk vanuit het oogpunt van risicoanalyse. De mogelijke schade 
(gezondheidsklachten) is niet rechtstreeks te voorspellen vanuit de externe factoren in het 
werk (stressoren) die mogelijk gevaren in houden. De psychische bril waarmee de werknemer 
kijkt naar zijn werkrealiteit, speelt een bepalende rol in het al dan niet ontstaan van 
stressreacties. 
 
Een tweede interessant model om een analyse op te baseren, is het model van Karasek. In dit 
model wordt negatieve stress beschouwd als een resultante van drie factoren: de 
werkbelasting, de regelmogelijkheden en de sociale ondersteuning. 
 
 
                                                 Werkbelasting 
 
 
 
 
                      
 
 
           Regelmogelijkheden                             Sociale ondersteuning 
 
 
Het model van Karasek legt in sterke mate het accent op de organisatorische componenten 
van het stressrisico. Bovenstaande figuur toont overigens aan dat deze componenten mekaar 
onderling beïnvloeden. Zo zal bijvoorbeeld bij een gelijke sociale ondersteuning, een hoge 
werkbelasting met veel regelmogelijkheden in mindere mate aanleiding geven tot stress dan 
wanneer de betrokken werknemer weinig invloed kan uitoefenen op zijn werk. 
 
 

Sociale omgeving 

Persoonlijkheid 

Subjectieve 
stressoren 
(gevoelens) 

stressreacties gezondheid Objectieve 
stressoren 
(eisen) 
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1.3 Analyse van het stressrisico 
 
Om het stressrisico te analyseren kan uitgegaan worden van twee complementaire 
benaderingen, namelijk de methodes die gericht zijn op het onderzoek van de objectieve 
stressoren en de methodes die gericht zijn op de analyse van de subjectieve beleving. Om 
een analyse te maken van het stressrisico worden beide benaderingen best gecombineerd. 
 
Een eerste groep van methodes heeft tot doel de objectieve stressoren in het werk op te 
sporen. Deze methodes, vaak gebruikt onder de vorm van een checklist, trachten meestal 
verschillende situatiekenmerken van het werk in  kaart te brengen. Uitgaande van een 
beoordeling van deze kenmerken kan de kwaliteit van het werk ingeschat worden. Het 
uitgangspunt is dat hoe beter de kwaliteit van het werk is, hoe kleiner de kans op klachten 
wordt. 
 
Een interessante methode op dit vlak is de Toetsingslijst Mens en Organisatie1 (TOMO). In 
deze methode komen verschillende aspecten aan bod die moeten geanalyseerd worden: 
 
De taakeisen (arbeidsinhoud, taakbelasting, verantwoordelijkheid, kennis en vaardigheden); 
·  De arbeidsverhoudingen (functionele en informele contacten, directe leiding, persoonlijke 

integriteit); 
De arbeidsvoorwaarden (beloning, secundaire arbeidsvoorwaarden, werk -en rusttijden, 
loopbaan); 
De regelruimte (taakinhoud, omgeving, organisatie, informatie). 
 
Deze methode somt niet alleen een hele lijst aandachtspunten op om de verschillende items 
te beoordelen maar suggereert ook heel wat maatregelen om het werk te optimaliseren. 
 
Het Michigan–model maakt duidelijk dat het  risico op negatieve stressreacties niet in kaart te 
brengen is zonder informatie te verzamelen over de perceptie van de betrokken werknemers. 
De werkende mens wordt hierbij beschouwd als dosismeter, bron van informatie, als filter om 
alle belastende elementen in het werk aan te duiden. De werknemer geeft zelf aan wat hij als 
hinderend, stresserend ervaart. Bovendien kan door hierbij gestructureerde vragenlijsten te 
hanteren, ten volle gebruik gemaakt worden van de kennis en de ervaring aanwezig in het 
bedrijf. De specialisten van het werk zijn immers de uitvoerders. Dergelijke aanpak  wordt  
aangeduid als participatieve risicoanalyse. 
 
Enkele belangrijke voordelen van participatieve risicoanalyse zijn: 
Door de menselijke filter in te schakelen wordt het werksysteem in zijn geheel benaderd; 
Aangezien de werkende mensen direct verbonden zijn met het dagelijkse gebeuren in het 
bedrijf, is deze methode dynamisch en praktijkgericht; 
Omwille van de betrokkenheid van iedereen in het bedrijf, creëert men een draagvlak voor 
positieve veranderingen. Daarom is het belangrijk de betrokken werknemers mee te laten 
zoeken naar oplossingen voor de gedetecteerde problemen; 
Het actief betrekken van mensen bij een risicoanalyse, kan een positieve sfeer teweeg 
brengen; 
De resultaten van een vragenlijst kunnen aangewend worden als een managementinstrument 
om bepaalde veranderingen of maatregelen te evalueren (voor / na). 
 
Bij het bevragen van mensen zijn er echter ook enkele beperktheden en zelfs valkuilen aan 
te halen: 
Het aantal ondervraagde werknemers moet groot genoeg zijn, in verhouding tot de grootte 
van de groep werknemers voor dewelke men conclusies wilt trekken; 
Men moet vermijden een klachtenbank te creëren waarin men alle ontevredenheid kwijt kan. 
Hierdoor kunnen niet in te lossen verwachtingen ontstaan. Op termijn kan dit leiden tot nog 
meer ontevredenheid en een gevoel van frustratie. Dit kan vermeden worden door een 
duidelijk engagement van het management om na de risico-inventarisatie verder te werken  
                                                
1 Orden & Gaillard, TNO, Uitgeverij Kerckebosch bv, Zeist, 1994 



 

 10

aan de geregistreerde knelpunten en dat de werknemers geïnformeerd worden over de 
resultaten van het onderzoek. 
het bevragen van werknemers kan beter vermeden worden bij conflictsituaties of bij periodes 
van grote reorganisatie, waarbij subjectieve informatie van het ogenblik van bevraging snel 
voorbijgestreefd is. Bovendien kan het management in dergelijke situaties zich vaak niet 
engageren tot verdere acties, waardoor in een latere fase problemen kunnen ontstaan. 
 
Er zijn tal van vragenlijsten op de ‘stressmarkt’. Bij de keuze is het belangrijk voor ogen te 
houden wat men beoogt met het verzamelen van de subjectieve informatie. De Prevent- 
vragenlijst biedt in dit opzicht een interessant concept. De analyse is gericht op de ervaring 
van de werknemers met betrekking tot de concrete taken die de betrokkenen moeten 
uitvoeren, de werkorganisatie en de werkomgeving. Hierbij wordt gebruik gemaakt van een 
scoresysteem zodat bij de verwerking prioriteiten in de aangehaalde knelpunten kunnen 
gelegd worden. Bovendien worden de betrokkenen aangezet om een constructieve wijze mee 
te zoeken naar concrete maatregelen. 
 
Randbemerkingen 
 
Eerst en vooral is het belangrijk te stellen dat risicoanalyse in verband met stress niet teveel 
mag geïsoleerd worden, maar liefst geïntegreerd wordt in een globale aanpak van de risico’s 
in het bedrijf. 
Bovendien zijn er enkele kritische succesfactoren alvorens met een stressrisicoanalyse te 
beginnen, afgezien van de methode die men toepast. Het is dan ook absoluut noodzakelijk 
dat de bedrijfsleiding zich engageert  om door te gaan op de ingeslagen weg. 
Om kans tot slagen te hebben, moet dit soort acties topdown georganiseerd worden. De 
voorbeeldfunctie, de luisterbereidheid, de algemene bereidheid tot overleg moet algemeen 
van bovenuit aanvaard en toegepast worden. 
Algemeen moet er het besef zijn dat in dit soort projecten op langere termijn dient gewerkt te 
worden. Geduld is hier geen ijdel woord. 
Naast alle bevragingsmethoden en meettechnieken is het belangrijk oog te hebben voor 
enkele eenvoudige indicatoren in het bedrijf zoals verzuimcijfers, personeelsverloop, niet 
opgenomen verlofdagen en aantal overuren. Vaak geven ze reeds een  beeld van de toestand 
in het bedrijf. 
 
 
1.4 Aanpak van het stressrisico binnen de metaalsector 
 
De analyse en aanpak van het stressrisico vereisen een trajectbenadering; hierin kunnen 
verschillende fasen worden onderscheiden waarin studie, onderzoek, informatie en vorming 
gecombineerd worden. Het vertrekpunt zou een opleiding gekoppeld aan een gestructureerde 
participatieve analyse van het werk door de betrokkenen, kunnen zijn. Hierdoor kan een lijst 
van knelpunten per (deel)sector opgesteld worden. Doel is om te komen tot praktische 
adviezen en  maatregelen. 
 
Door deze aanpak te volgen krijgen we per (deel)sector een duidelijk zicht op een lijst van 
stressoren, specifiek voor deze (deel)sector. Hierbij wordt een lijst opgesteld van concrete 
ideeën voor de aanpak van de specifieke problemen en worden preventiemaatregelen 
uitgewerkt op maat voor de (deel)sector. In het projectvoorstel werd de aanpak als volgt 
gefaseerd: 
 

Fase 1: Selectie van pilootgroepen  
 

Op basis van de sectorverdeling wordt een representatieve selectie gemaakt 
van een aantal bedrijven die gevraagd worden om deel te nemen aan dit 
project. De deelname aan het project is gebaseerd op vrijwilligheid.  
Volgende verdeling kan hierbij gehanteerd worden: 
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1. Metaal –en kunststofproducten:  vier ondernemingen: één met minder 
dan 50 werknemers; twee met meer dan 100, maar minder dan 200 
werknemers; één met meer dan 250 werknemers 

2. Machinebouw : drie ondernemingen: één met minder dan 50 
werknemers; één met meer dan 100, maar minder dan 200 
werknemers; één met meer dan 250 werknemers 

3. Elektro techniek –ICT: : vier ondernemingen: één met minder dan 50 
werknemers; twee met meer dan 100, maar minder dan 200 
werknemers; één met meer dan 250 werknemers 

4. Transport: drie ondernemingen: één met minder dan 50 werknemers; 
één met meer dan 100, maar minder dan 200 werknemers; één met 
meer dan 250 werknemers. 

 
De concrete selectie dient te gebeuren in overleg met INOM bedienden 
Vlaanderen. De geselecteerde ondernemingen moeten binnen de doelgroep 
vallen van INOM bedienden Vlaanderen (Paritair comité 209). Onder andere 
het aantal deelnemers per bedrijf dient hierbij bepaald te worden. Alle 
bedienden die in de geselecteerde ondernemingen werkzaam zijn kunnen 
meewerken aan dit project. Ook is het mogelijk om binnen dit voorstel slechts 
enkele deelsectoren te kiezen.  
 Hierbij moet toegezien worden op het correct informeren van de directies en 
de bedienden van de (kandidaat) deelnemende bedrijven, bijvoorbeeld door de 
sociale overlegorganen binnen hun onderneming te informeren over het 
project. 
Deze informatie wordt voorbereid door Prevent. 

 
Fase 2: Opleidings- en onderzoeksfase gecombineerd met een participatieve analyse 
 

In deze opleiding wordt tijdens een opleiding van een halve dag (3u min) aan 
een groep van ongeveer 10 tot 15 personen, volgend programma doorlopen: 
Wat is stress? 
Basisprincipes stressmechanismen 
Stressoren in het algemeen 
Individuele stress – oorzaken en preventie in het dagelijkse leven 
Collectieve stress – oorzaken en preventie op het werk 
Participatieve analyse van de werkgerelateerde stress aan de hand van de 
Prevent-vragenlijst.2 De bevraging is individueel en anoniem maar we 
verzamelen wel informatie over de persoon en de onderneming (functie, 
grootte van de onderneming, de afdeling,…) 
 
Naast het in kaart brengen van de stressproblematiek in de (deel)sector omvat 
deze fase dus ook een duidelijk opleidingsluik voor de deelnemers. Zij krijgen 
zelf meer inzicht in de stressproblematiek en krijgen ook concrete ideeën in 
verband met de aanpak en de preventie van stress, voor zichzelf en voor de 
onderneming waar ze werken. 

 
 
Fase 3:   Analyse van de resultaten per bedrijf en per sector   
 

Uitgaande van de resultaten verzameld tijdens de opleiding kan een lijst 
opgesteld worden van de belangrijkste knelpunten, mogelijke 
preventiemaatregelen en suggesties naar een algemene aanpak van het 
stressbeleid voor de sector en per deelsector. Prevent zal een rapport opstellen 
dat als basis kan gebruikt worden voor verdere bespreking. 

 
 

                                                
2 Meer informatie over de vragenlijst is opgenomen in bijlage 3. 
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Fase 4:   Audits 
 

Uitgaande van het rapport zal een bezoek gebracht worden aan de 
deelnemende bedrijven. Hierbij zal  samen met het management en de 
werknemers- en werkgeversafgevaardigden, getoetst worden in welke mate de 
conclusies van het rapport herkenbaar zijn, wat er kan aan gedaan worden en 
welk beleid toepasbaar is voor de sector. 
Rekening houdende met bovenstaande steekproef dienen 14 audits uitgevoerd 
te worden.  

 
Fase 5: Eindrapport 
 

Dit project  wordt afgerond met een eindrapport, waarin per deelsector en voor 
de gehele sector een profiel opgesteld wordt en een plan van aanpak. In eerste 
instantie worden de ondernemingen die aan het project hebben meegewerkt 
(en de betrokken werknemers) over de bevindingen geïnformeerd. 
De verdere aanpak kan er onder meer in bestaan dat er een publicatie voor de 
sector (of deelsectoren) wordt gemaakt met daarin de voornaamste 
bevindingen uit het rapport. Er kunnen ook seminaries georganiseerd worden 
om de gegevens uit het rapport kenbaar te maken voor de andere 
ondernemingen uit de (deel)sector. Uit de gegevens van het eindrapport kan 
ook een specifiek opleidingsaanbod ontstaan voor de (deel)sector. Zou is het 
bijvoorbeeld mogelijk dat Fase 2 en  Fase 6 in de toekomst worden 
aangeboden aan de verschillende bedrijven uit een regio of een (deel)sector. 
Op dit open aanbod kunnen dan werknemers uit de verschillende 
(deel)sectoren van de doelgroep van INOM bedienden Vlaanderen ingaan. 

 
Fase 6: Seminaries 
 

Per sector kan door INOM bedienden Vlaanderen een seminarie georganiseerd 
worden voor de verschillende deelsectoren, waarbij het Prevent team op een 
interactieve wijze de resultaten van het project kenbaar maakt. Deze 
seminaries richten zich tot bedrijfsleiders, comitéleden, HRM-
verantwoordelijken,preventieadviseurs, … van de verschillende ondernemingen 
uit de (deel)sector. 

 
 
Het project verliep zoals gepland. Dit rapport brengt verslag uit van fase twee tot en met vijf. 
Het rapport wordt voorgesteld op een stuurgroepvergadering waarop het verdere verloop van 
het project (fase 6) besproken kan worden. 
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2 Beschrijving van het onderzoeksverloop 
 
 
2.1 Deelnemende bedrijven 
 
Langs verschillende kanalen werd het INOM project bekend gemaakt. Ondermeer via 
publicaties in tijdschriften van Prevent en INOM, via informatie op de websites van beide 
organisaties. Het project werd ook bekendgemaakt door verschillende regionale medewerkers 
van Agora. 
 
Geïnteresseerde bedrijven werden door Prevent gecontacteerd en er werd een afspraak 
gemaakt voor een verkennend gesprek.  
 
Om het project te doen slagen moet een bedrijf immers volmondig mee achter de aanpak 
staan. Tijdens het verkennend gesprek werd daarom de doelstelling, de methodiek en de 
aanpak van het project grondig voorgesteld en doorgesproken. Dit eerste verkennend gesprek 
gebeurde meestal met de verantwoordelijke voor het personeelsbeleid in de bedrijven en met 
de preventieadviseurs. In een aantal bedrijven waren ook andere medewerkers van de interne 
/ of externe preventiedienst aanwezig (bedrijfsverpleegkundigen, arbeidsgeneesheer). 
 
In een tweede stap werd het project in het bedrijf zelf verder doorgepraat en werd bekeken of 
het wenselijk en mogelijk was om mee in het project te stappen.  
 
Van de gecontacteerde bedrijven haakten er heel wat af.  In 14 bedrijven vond er één of 
meerdere verkennende gesprekken plaats. In 7 bedrijven werd het traject van het project 
volledig doorlopen. 
 
Bedrijven haakten om uiteenlopende redenen af: 

-  Project kwam ongelegen omwille van herstructurering 
-  Project werd gepland maar uiteindelijk weer afgeblazen omwille van herstructurering 

en verhuis 
-  Aarzeling of er wel echt bereidheid was om rond de problematiek psychosociale 

belasting een beleid op te zetten 
-  Project is slechts mogelijk voor een beperkt aantal medewerkers 

 
Aangezien het project opgestart werd in 2001 en verschillende bedrijven heel wat tijd wensten 
om na te denken over de haalbaarheid van het project, werd besloten om het project af te 
sluiten eind 2003, ongeacht het aantal uiteindelijk betrokken bedrijven. 
 
De bedrijven die in eerste fase meewerkten zouden anders te lang moeten wachten op de 
sectorgegevens. 
 
De 7 bedrijven die meewerkten kregen allemaal een bedrijfsrapport en een uitnodiging voor 
een nabespreking met medewerkers van Prevent. Tot op heden gingen 2 bedrijven hier op in. 
In een bedrijf ging het inderdaad over een echte nabespreking van het rapport. Het tweede 
bedrijf wendde de extra halve dag aan als gelegenheid om andere managers binnen het 
bedrijf te sensibiliseren over de problematiek van psychosociale belasting in hun bedrijf. 
 
 
2.2 Samenstelling van de onderzochte groep 
 
 
4 van de betrokken bedrijven maakten deel uit van een internationale groep. Eén bedrijf was 
een KMO, de twee overige bedrijven zijn middelgrote ondernemingen. 
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Eén bedrijf telt meer dan 2500 werknemers (als groep), 1 ongeveer 1000, 1 meer dan 500, 1 
tussen 200 en 250,  1 tussen 100 en 150, 1 tussen 50 en 100 en 1 minder dan 50 
werknemers. 
 
De betrokken bedrijven zijn actief in de productie van metaalproducten (plaatbewerking, 
uitrusting en diensten voor nucleaire toepassingen), automobielindustrie 
(carrosserieonderdelen, elektrische en elektronische onderdelen, uitwendige 
motoronderdelen, binnenuitrusting, niet-elektrische motoronderdelen), kunststoffen 
(kunststofverwerking), elektrotechniek en elektronica (professionele elektronica, 
elektrontechniek en automatisatie, verlichtingsmateriaal), mechanica en mechatronica 
(machines en uitrusting, toestellen en componenten), lucht- en ruimtevaartindustrieën 
(luchtvaartonderdelen en uitrusting voor vliegtuigen), defensie & veiligheid. 
 
De groep pilootbedrijven is dus afkomstig uit verschillende industrietakken. Bovendien zijn er 
pilootbedrijven betrokken met verschillende bedrijfsgrootte. 
In elk van de ondernemingen kon een groep bedienden meewerken aan de studie. De meeste 
bedrijven kozen voor medewerkers van een bepaalde afdeling (afdelingen). De betrokken 
medewerkers van die afdelingen werden uitgenodigd om deel te nemen aan de opleiding. 
 
 
68% van de deelnemers waren mannen, 32% vrouwen. 
 

Figuur 1: Verdeling van de deelnemers volgens geslacht 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Valid man

Valid women

gender

68,3

31,7

Verdeling van de deelnemers volgens geslacht (in %)
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De deelnemersgroep kan ook ingedeeld worden volgens leeftijd. Daaruit blijkt dat 36% tussen 
de 31 en de 40 jaar oud is, 31% is tussen de 21 en de 30 jaar oud, 21% tussen de 41 en de 
50 jaar oud en 10% tussen de 51 en de 60 jaar oud. Slechts 1% van de deelnemers is ouder 
dan 60. 
 
 

Figuur 2: Deelnemers volgens leeftijd 

 
 
 
 

2.3 Verwerking van de gegevens 
 
De vragenlijst levert verschillende soorten informatie op. De risicofactoren worden door de 
deelnemers gescoord. Deze gegevens werden statistisch verwerkt3. In eerste instantie werd 
er rekening gehouden met het gemiddelde. Vervolgens werd ook gekeken naar de 
frequenties. Bij de bespreking van de gegevens wordt telkens eerst een overzicht gemaakt 
van de gemiddelde scores. Vervolgens worden de verschillende items besproken volgens 
dalend gemiddelde. 
 
Bij elke risicofactor konden de deelnemers ook toelichten door wat de hinder wordt 
veroorzaakt en welke oplossing voor het probleem zij zelf zien. Deze opmerkingen werden 
gecodeerd en kwalitatief verwerkt. In eerste instantie werd deze informatie gebruikt om elk 
bedrijf dat meewerkte aan het onderzoek een gepersonaliseerd rapport te bezorgen met 
daarin concrete informatie en concrete voorstellen, vaak specifiek voor het bedrijf of de 
organisatie. Met deze informatie kunnen de bedrijven die meewerkten aan de studie zelf aan 
de slag om hun preventiebeleid rond psychosociale belasting vorm te geven.  
 
Aangezien de antwoorden op de open vragen gecodeerd werden is het wel mogelijk om in dit 
overkoepelend rapport op een algemene manier aan te geven waar de belangrijkste oorzaken 
van psychosociale belasting zich situeren en welke oplossingen de deelnemers voorstellen. 
 

                                                
3 Software SPSS 

Valid 21 - 30

Valid 31 - 40

Valid 41 - 50

Valid 51 -60

Valid over 60

age

31,73%

36,14%

20,72%

10,11%

1,30%

Verdeling van de deelnemers volgens leeftijd (in %)
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De bedrijfsspecifieke informatie werd echter onmiddellijk aan de betrokken bedrijven zelf 
gerapporteerd. 
 
3 Bespreking van de resultaten 
 

De vragenlijst is opgedeeld in 4 verschillende blokken:  
1. Berekening van de subjectieve werkbelastingindex 
2. Arbeidseisen 
3. Regelmogelijkheden 
4. Sociale ondersteuning 

 
3.1 Beleving van de arbeidsbelasting in kaart gebracht met de subjectieve 

werkbelastingsindex (SWI) 
 
Met de SWI willen we in kaart brengen hoe belastend de deelnemers hun werk ervaren. Het 
gaat hierbij om hun eigen perceptie van de hinder die ze ondervinden van de vermoeidheid 
veroorzaakt door hun werk, de gevraagde concentratie, de moeilijkheidsgraad, de risico’s, het 
arbeidsritme, en de verantwoordelijkheid. Op een schaal van 0 tot 10 duidt men aan in welke 
mate men hinder ondervindt van elk van deze factoren. 0 staat voor helemaal geen hinder, 10 
staat voor uitermate hinderend. Daarnaast wordt ook gepeild naar de ervaren interesse (0 
staat voor vervelend en 10 voor heel interessant) en de ervaren zelfstandigheid (0 staat voor 
helemaal geen zelfstandigheid en 10 staat voor uitsluitend zelfstandig). Hierbij geeft men een 
globale beoordeling over het totale takenpakket. 
 
Met de scores op deze acht items wordt een index berekend. De eerste 6 scores worden bij 
mekaar geteld en de som van de laatste 2 wordt hiervan afgetrokken, het resultaat wordt 
gedeeld door 8. Hierdoor bekomt men een cijfer tussen –2.5 en + 7.5 dat herleid wordt naar 
onderstaande schaal: 
 
Een score tussen -2.5 tot 0 = geen hinder (no nuisance) 
Tussen 0 en 1 = lichte hinder (some nuisance) 
Tussen  1 en  2 = matige hinder (reasonable nuisance) 
Tussen 2 en 3 = last (serious nuisance) 
Tussen 3 en 4 = erge last (very serious nuisance) 
Tussen 4 en 7.5 = onhoudbare last (unbearable nuisance) 
 
De gemiddelde SWI bedraagt 0.72 (sd 1.30) dit betekent dat men lichte hinder ervaart bij het 
uitoefenen van het werk. Wanneer we de resultaten bekijken dan blijkt dat de SWI index 
varieert tussen –2.25 en +4.25.  Dit betekent dat niettegenstaande men gemiddeld genomen 
lichte hinder ondervindt, er toch wel wat mensen zijn die geen hinder ondervinden, maar ook 
mensen zijn die erge tot onthoudbare last ondervinden van hun werk. Onderstaande grafiek 
geeft hiervan een procentuele verdeling weer. 
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Figuur 3: SWI voor alle deelnemers 

 
31% van de deelnemers ervaart geen hinder, 32% ervaart lichte hinder, 20% ervaart matige 
hinder, 15% ervaart last en 3% ervaart erge last van de arbeidsbelasting (globaal genomen).  
 
De SWI index wordt samengesteld door de scores op verschillende items. De resultaten op 
elk van deze vragen leveren volgend beeld op: 
 
 

Tabel 1: Gemiddelde scores op de deelitems van de SWI index 

 
 
Deze items werden gescoord op een schaal van 0 tot 10. Voor de eerste zes items staat  0 
voor geen hinder, 10 staat voor onhoudbare last. Uit deze resultaten blijkt dat gemiddeld 
genomen de score op het item arbeidsritme het hoogst is (4.03), gevolgd door concentratie  
(3.71) en vermoeidheid (3.71).  
 

Overzicht scores SWI index

232 -2,25 4,25 ,72 1,30

232 ,00 9,00 3,71 2,23

232 ,00 10,00 2,08 2,14

229 ,00 10,00 3,73 2,28

231 ,00 8,00 3,18 2,12

232 ,00 10,00 4,03 2,50

232 ,00 9,00 3,22 2,28

231 ,00 10,00 7,00 1,91

232 ,00 10,00 7,15 1,69

swi

vermoeidheid

risico

concentratie

moeilijkheidsgraad

arbeidsritme

verantwoordelijkheid

ervaren interesse

ervaren zelfstandigheid

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
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De twee positieve aspecten die gemeten worden in de index scoren relatief hoog: ervaren 
zelfstandigheid scoort gemiddeld genomen 7.15 en ervaren interesse 7.00. Dat zijn vrij hoge 
scores en dat betekent dat men het werk wel interessant vindt en vrij veel zelfstandigheid 
ervaart.  
 
Dat verklaart meteen ook waarom globaal genomen de SWI index slechts 0.72 (lichte hinder) 
is. De ervaren zelfstandigheid en de ervaren interesse oefenen een positieve invloed uit op de 
hinder die uitgaat van elementen als arbeidsritme, vermoeidheid en concentratie. 
 
 
3.2 In kaart brengen van risico’s op psychosociale belasting aan de hand van een 

participatieve risicoanalyse 
 
Met de vragenlijst “participatieve risicoanalyse psychosociale belasting” willen we 
risicofactoren in kaart brengen met betrekking tot de psychosociale belasting. Hiertoe leggen 
we aan de deelnemers 32 items voor, gegroepeerd in drie onderdelen: arbeidseisen, 
regelmogelijkheden en sociale ondersteuning. Bij elk item moet de respondent weergeven in 
welke mate hij of zij hinder ervaart van de aangehaalde risicofactor. De mate van hinder wordt 
weergegeven met een score van 0 tot 5 waarbij 0 staat voor helemaal geen hinder, 1 voor 
lichte hinder, 2 voor matige hinder, 3 voor last, 4 voor erge last en 5 voor onhoudbare last.  
Naast de score kunnen de deelnemers ook duidelijk maken door wat de hinder wordt 
veroorzaakt en welke mogelijkheden zij zien om de hinder op te lossen.  
Een exemplaar van de vragenlijst is in bijlage  opgenomen. 
 

3.2.1 Arbeidseisen 
 
Onderstaande tabel geeft een overzicht van de gemiddelde scores op de vragen over de 
arbeidseisen. 
 

Tabel 2: Arbeidseisen 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Arbeidseisen

235 1,85 1,04

233 1,75 1,25

234 1,68 1,16

235 1,32 1,33

235 1,31 1,30

235 1,18 1,01

234 1,09 1,11

235 1,09 1,11

235 ,94 1,11

234 ,91 ,97

234 ,81 1,18

229 ,66 1,05

235 ,56 ,99

227 ,55 ,91

235 ,51 ,84

workload (quantity)

contradictions in work
demands

work speed, rythm, time
limit

climat

changing work
organisations, structure

complexity (mental
workload)

work responsability

noise

difficult work positions

contence, interest

light

health and safety risks

working times

monotonous work

work rotation, variety

N Mean Std. Deviation
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Figuur 4: Overzicht gemiddelde scores arbeidseisen 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

De hoogste scores komen voor op de risicofactoren hoeveelheid werk (1.85), tegenstrijdige 
arbeidseisen (1.75) en snelheid waarmee het werk moet uitgevoerd worden (1.68). 
 

3.2.1.1 Hoeveelheid werk (gemiddelde 1.85) 
 

Figuur 5: Overzicht scores hoeveelheid werk 
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37% van de deelnemers ervaart matige hinder die te maken heeft met de hoeveelheid werk 
die men moet verrichten binnen de job. Een vijfde ondervindt last, 28% ondervindt lichte 
hinder en 10% ondervindt geen hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte tot matige hinder (neigend naar matig): het 
gemiddelde is 1.85. 
 
45% van de deelnemers die een oorzaak van de hinder vermelden, zegt dat deze hinder 
veroorzaakt wordt door te veel werk. 35% schrijft de hinder toe aan het feit dat de hoeveelheid 
werk onregelmatig is of zegt dat er sprake is van piekbelasting en/of het hebben van veel 
gelijktijdige taken, die de hinder veroorzaakt. 8% ondervindt hinder van de deadlines waar 
naar toe moet gewerkt worden of van de druk die uitgaat van werd dat moet klaar zijn tegen 
een bepaalde datum (bijvoorbeeld maandelijkse rapportering). 5% ondervindt last door te 
weinig werk. 
Andere oorzaken hebben te maken met  personeelsgebrek, verplaatsingen die beleefd 
worden als tijdverlies, activiteiten die voortdurend onderbroken worden door andere dringende 
zaken, de hoeveelheid werk die afhankelijk is van externe factoren. 
 
Een oplossing voor de hinder die veroorzaakt wordt door de hoeveelheid werkt ziet 44% van 
de deelnemers die commentaar neerschreven in een herverdeling van het werk waardoor de 
arbeidsbelasting gelijkmatiger verdeeld wordt over verschillende medewerkers. 40% vindt dat 
de planning van het werk en het vastleggen van prioriteiten beter kan (planning in de tijd, 
projectmanagement,  informatie over de planning, bepalen wat het belangrijkst is en wat eerst 
moet gebeuren). De deelnemers vinden ook dat er duidelijker moet gemaakt worden wie 
verantwoordelijk is voor wat, en wie het werk verdeelt. 
In andere aangehaalde voorstellen vragen de deelnemers om betere afspraken met collega’s, 
inschakelen van andere collega’s of tijdelijke medewerkers.  
 

3.2.1.2 Tegenstrijdige arbeidseisen (gemiddelde 1.75) 
 

Figuur 6: Overzicht scores tegenstrijdige arbeidseisen 
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28% van de deelnemers ondervindt lichte hinder van tegenstrijdige arbeidseisen. Voor 26% is 
er sprake van matige hinder en 18% ervaart last. 9% vindt dat er sprake is van erge last. 
18% van de deelnemers ervaart geen hinder die te maken heeft met de tegenstrijdigheden in 
de arbeidseisen.  
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte tot matige hinder van de tegenstrijdig 
geformuleerde arbeidseisen (1.75). 
 
De hinder die te maken heeft met tegenstrijdige arbeidseisen wordt volgens 40% va de 
deelnemers die commentaar neerschrijven, veroorzaakt door een onduidelijke toewijzing van 
de taken (wie moet wat doen? Wie is voor wat verantwoordelijk?). Taken worden dan 
bijvoorbeeld plots gewijzigd zonder dat er over wordt gepraat of zonder dat er verduidelijking 
wordt gegeven. Het gebrek aan overleg wordt door 13% van de deelnemers als oorzaak van 
de hinder aangegeven. Er wordt geen toelichting gegeven bij wat men van medewerkers 
verwacht, er vindt geen of geen optimaal overleg plaats.  
25% van de deelnemers zegt dat de hinder te maken heeft met arbeidseisen die conflicterend 
zijn, bijvoorbeeld tussen twee departementen die allebei bij een taak of een activiteit 
betrokken zijn, maar die verschillende prioriteiten hanteren. Het werk kan dan niet gebeuren 
op een manier die aan de verwachtingen van beide partijen beantwoordt. 
9% van de deelnemers zegt dat de hinder wordt veroorzaakt door veranderende arbeidseisen.  
Een andere oorzaak van de tegenstrijdigheden zien de deelnemers in de onduidelijke 
formulering van doelstellingen van de organisatie of van de betrokken afdeling en/of door een 
onduidelijke beleidsvoering (samen 10%). 
 
22% van de deelnemers formuleert ook oplossingen voor dit probleem. De helft van deze 
voorstellen heeft te maken met een verbetering in de communicatiestructuur en het overleg in 
de organisatie: meer informatie-uitwisseling tussen verschillende departementen zodat 
afspraken kunnen gemaakt worden en mekaars verwachtingen duidelijk worden. Enkele 
deelnemers halen aan dat je daar zelf een actieve rol in kan spelen. Informatie komt niet 
vanzelf naar je toe, soms moet je zelf op zoek (vragen stellen, een gesprek aangaan).  
Andere voorstellen hebben te maken met jobomschrijvingen. Een jobomschrijving is niet altijd 
duidelijk of beantwoordt niet aan de realiteit. Nochtans is de kwaliteit van deze omschrijvingen 
belangrijk omdat het een leidraad kan zijn wanneer er onduidelijkheden ontstaan of wanneer 
er conflicten ontstaan over de jobinhoud en de verwachtingen die men heeft.  
Enkele voorstellen beklemtonen ook de rol die de leidinggevenden en het management hierin 
kunnen spelen. Zij moeten doelstellingen vastleggen en duidelijk maken aan de betrokken 
medewerkers. Enkele deelnemers suggereren zelfs dat dit best schriftelijk gebeurt. Volgens 
enkele deelnemers is dit een belangrijke motivator. 
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3.2.1.3 Snelheid   (gemiddelde 1.68) 
 

Figuur 7: Overzicht van de scores op snelheid 

 

 
32% van de deelnemers ondervindt matige hinder van de snelheid waarmee het werk moet 
uitgevoerd worden. Voor 18% is er sprake van last. 26% van de deelnemers ervaart lichte 
hinder en 18% ervaart geen hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte tot matige hinder van de snelheid 
waarmee het werk moet uitgevoerd worden. 
 
De hinder die te maken heeft met de snelheid waarmee het werk moet uitgevoerd worden, 
heeft voor 24% van de deelnemers die commentaar neerschrijven, te maken met het feit dat 
men niet genoeg tijd krijgt om het werk uit te voeren. Dit komt bijvoorbeeld omdat men te veel 
verschillend dingen tegelijkertijd moet doen op korte tijd. Bij sommige deelnemers gaat het 
dan bovendien over nieuwe taken (vragen wat meer tijd, ervaring moet kunnen opgebouwd 
worden). Het gebrek aan tijd wordt soms ook veroorzaakt omdat andere taken (soms van 
andere afdelingen) tussenkomen in het eigen takenpakket.  
Nog eens 23% van de opmerkingen heeft  te maken met het feit dat er tegen de tijd moet 
gewerkt worden, bijvoorbeeld omdat er gerapporteerd moet worden op vaste tijdstippen of 
omdat er gewerkt wordt met deadlines of milestones.  
23% van de deelnemers vermeldt dat de tijdsdruk voorkomt uit het feit dat er veel dringende 
taken tegelijkertijd moeten gebeuren. 
Andere oorzaken die de deelnemers vermelden hebben te maken met de werkbelasting die 
mee bepaald wordt door externe factoren (klanten of andere afdelingen, drukke 
vergaderkalender). Soms wordt de tijd die men nodig heeft voor bepaalde taken onderschat 
door de leidinggevenden waardoor een extra gevoel van tijdsdruk kan ontstaan.  
Een aantal deelnemers haalt aan dat de tijdsdruk continu hoog is en dat daardoor de kans op 
fouten kan verhogen.  
Een kleine groep deelnemers merkt op dat er ook positieve kanten zijn aan tijdsdruk. Werken 
onder druk maakt het werk interessant en boeiend en leidt voor sommigen tot betere 
prestaties. De tijdsdruk wordt dan niet als belastend ervaren. 
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53% van de deelnemers die oplossingen neerschrijven brengen deze oplossingen in verband 
met de planning van activiteiten en de informatie die daar rond verstrekt wordt. Ze vinden het 
belangrijk dat ze binnen een redelijke termijn geïnformeerd worden over de deadlines en 
prioriteiten van bepaalde taken of projecten. Enkelen halen ook aan dat de planning moet 
gebeuren op basis van de reële tijd die nodig is om bepaalde activiteiten uit te voeren (en niet 
enkel op basis van eisen die gesteld worden van buiten de organisatie). Informatie en overleg 
over de planning, en het maken van afspraken,  worden als belangrijk ervaren. 
16% van de deelnemers vindt dat er een betere en duidelijkere werkverdeling moet gebeuren 
bijvoorbeeld door duidelijke instructies te verschaffen over wie wat moet doen en door de 
verdeling van het werk gelijkmatiger te organiseren.  
Andere opmerkingen hebben te maken met het voorzien van voldoende ondersteunend 
personeel. 
 

3.2.1.4 Klimaat (1.32) 

Figuur 8: Overzicht scores klimaat 

 

22% van de deelnemers ervaart lichte hinder die te maken heeft met het klimaat op de 
werkplek, 18% ervaart matige hinder, 15% ervaart last.  
38% ervaart geen hinder. 
 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte tot matige hinder (1.32). 
 
34% van de deelnemers die een oorzaak vermelden voor de hinder die te maken heeft met 
het klimaat, verwijzen naar de temperatuur. Voor hen is het meestal te warm. Voor 34% heeft 
de hinder te maken met de airconditioning die niet optimaal is geregeld: het is te warm voor de 
ene en te koud voor de andere, of het is te warm in de winter en te koud in de zomer. Het 
eerste probleem wordt vaak in verband gebracht met landschapskantoren. De temperatuur 
wordt geregeld voor een groep mensen en er zijn natuurlijk individuele verschillen in wat men 
een goede temperatuur vindt om in te werken. Enkelen vermelden dat de temperatuur gewoon 
onstabiel is. In enkele gevallen hebben de temperatuurverschillen te maken met de 
weersomstandigheden buiten: te warm in de zomer door rechtstreeks invallend zonlicht (grote 
glaspartijen). 
Voor 12% van de deelnemers is het te koud.  
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8% van de deelnemers vindt dat de kwaliteit van de lucht niet in orde is (geurtjes) of zegt dat 
er problemen zijn die te maken hebben met luchtverplaatsing of tocht. Deze problemen 
worden vaak in verband gebracht met de airconditioning installatie (afstelling van de blazers 
bijvoorbeeld).  
 
Bij de oplossingen vermeld 60% van de deelnemers dat het airco systeem geoptimaliseerd 
moet worden (correctere instelling van de temperatuur, afstellen van de blazers). Andere 
voorstellen hebben te maken met het voorzien van dubbel glas of zonwering. De kwaliteit van 
de lucht kan volgens sommigen verbeterd worden door het weghalen van tapijt (stof) en het 
invoeren van een rookverbod op de kantoren. 
 

3.2.1.5 Veranderende werkorganisatie, structuur (gemiddelde 1.31) 
 

Figuur 9: Overzicht van scores veranderende werkorganisatie, structuur 

 

 
30% ervaart lichte hinder van de veranderingen in de werkorganisatie en de structuur, 17% 
ervaart matige hinder en 11% ervaart last. 8% ervaart erge last 
34% ervaart geen hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte tot matige hinder (1.31). 
 
41% van de deelnemers die opmerkingen neerschrijven zegt dat de hinder die te maken heeft 
met de veranderingen in de werkorganisatie en de structuur veroorzaakt worden door de 
continue wijzigingen in de hiërarchie en in de personeelsstructuur. Deze opmerkingen 
verwijzen dus vooral naar een tijdsaspect: er blijken veel herstructureringen geweest te zijn op 
korte tijd in de meeste van de bedrijven die hebben mee gewerkt. Hierdoor gaat er stabiliteit 
verloren en ontstaat er onduidelijkheid over de verantwoordelijkheden, de taken en de rollen 
van iedereen. Sommige deelnemers zeggen dat het voor medewerkers ook niet altijd 
eenvoudig is om bij te blijven. Het is na iedere wijziging terug aanpassen aan een nieuwe 
leiderschapsstijl, een nieuwe werkwijze, een nieuwe aanpak. Soms dreigt er zelfs kennis of 
vaardigheden verloren te gaan na een herstructurering. Enkelen merken op dat bij 
herstructureringen soms wel eens vergeten wordt om rekening te houden met de mensen in 
de organisatie.  
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Een andere groep van opmerkingen heeft vooral te maken met de onduidelijkheid die kan 
ontstaan tijdens herstructureringen. Vooral de rapporteringslijnen missen aan klaarheid en 
duidelijkheid: wie geeft instructies, wie is voor wat verantwoordelijk, bij wie kan men voor wat 
terecht. De ervaren onduidelijkheid kan te maken hebben met een gebrek aan informatie over 
de wijzigingen in de organisatie. Enkele deelnemers vermelden dat de visie (waar wil men 
naar toe met de organisatie?) niet duidelijk is. Dit uit zich bijvoorbeeld wanneer activiteiten 
uitgevoerd worden en achteraf, door een herstructurering of door een eenzijdige beslissing, 
geen nut meer blijken te hebben. De nood aan duidelijke jobbeschrijvingen komt ook bij dit 
punt terug aan bod.  
Voor enkelen wordt de hinder veroorzaakt door een gebrek aan klare en duidelijke afspraken. 
 
Enkele opmerkingen hebben ook te maken met het personeelsbeleid. In sommige gevallen is 
er veel personeelsverloop, bijvoorbeeld van productiemedewerkers of in het algemeen; of 
wordt personeel dat weggaat (bijvoorbeeld door pensioen) of minder gaat werken, niet 
vervangen.  
 
Meer dan de helft van de oplossingen die de deelnemers voorstellen heeft te maken met 
informatie en overleg. Zo vinden de deelnemers het belangrijk dat er een duidelijk organogram 
voor handen is, dat er jobomschrijvingen bestaan en dat het duidelijk gemaakt wordt wie voor 
wat verantwoordelijk is. 
 
42% van de oplossingen houdt verband met de nood aan meer stabiliteit. De deelnemers 
vinden dat organisaties een duidelijk doel voor ogen moeten houden en daar naar toe moeten 
werken. Er moeten ook duidelijke afspraken gemaakt worden zodat een doorzichtige 
organisatiestructuur mogelijk wordt. 
 

3.2.1.6 Moeilijkheidsgraad (gemiddelde 1,18) 
 

Figuur 10: Overzicht scores moeilijkheidsgraad 
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33% van de deelnemers ervaart lichte hinder die te maken heeft met de moeilijkheidsgraad 
van het werk dat men moet uitvoeren. 29% ervaart matige hinder. 30% ervaart geen hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte hinder (1.18). 
 
60% van de opmerkingen die de deelnemers neerschrijven hebben te maken met concentratie 
en vereiste aandacht. De gevraagde concentratie en de aandacht die nodig is om het werk uit 
te voeren, zijn de voornaamste oorzaken van de hinder die veroorzaakt wordt door de 
moeilijkheidsgraad. De concentratie kan bijvoorbeeld gehinderd worden door voortdurend 
gestoord worden wanneer men aan een taak bezig is die veel concentratie vraagt. De 
storende factor kan bijvoorbeeld een telefoonoproep zijn. Dit is vooral een probleem bij 
deelnemers die werken in een landschapskantoor. 
 
Andere opmerkingen hebben te maken met hinder die ontstaat om dat er taken moeten 
uitgevoerd worden die niet passen bij het profiel van de medewerker: taken zijn te moeilijk, of 
men beschikt niet over voldoende kennis of vaardigheden. Enkele deelnemers geven aan dat 
de taken te eenvoudig zijn.  
 
Een aantal deelnemers legt de link met de tijd die er is om het werk uit te voeren, wanneer er 
niet voldoende tijd beschikbaar is vinden zij het werk mentaal belastend.  
 
Enkele deelnemers vermelden dat taken die moeilijk zijn een uitdaging kunnen vormen en 
daardoor juist interessant worden.  
 
Er worden niet zo erg veel oplossingen aangereikt door de deelnemers. Enkelen vermelden 
dat het belangrijk is om binnen je werk voldoende mogelijkheden te krijgen om te ontwikkelen 
en je zelf te ontplooien (deelnemers voor wie het werk nu te eenvoudig is).  
De deelnemers die het vervelend vinden dat ze voortdurend onderbroken worden, vinden dat 
ze de kans moeten krijgen om in een afzonderlijke ruimte te werken wanneer ze taken moeten 
uitvoeren die een hoge concentratie vragen.  
 
Enkele deelnemers vermelden dat het belangrijk is om zelf ondersteuning te zoeken wanneer 
een taak te moeilijk is: bij andere meer ervaren collega’s of extern. Anderzijds halen enkele 
aan dat het toch ook wel nodig is dat een job in overeenstemming is met je opleiding, 
vaardigheden en kennis, indien dit niet zo is kan een opleidingsplan een oplossing bieden. 
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3.2.1.7 Verantwoordelijkheid  (gemiddelde 1.09) 

 

Figuur 11: Overzicht scores verantwoordelijkheid 

30% van de deelnemers ervaart lichte hinder die te maken heeft met de 
verantwoordelijkheden die er zijn binnen het werk. Voor één vijfde van de deelnemers is er 
sprake van matige hinder. 9% ervaart last. 
38% van de deelnemers ervaart geen hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte hinder van de verantwoordelijkheid die ze 
hebben binnen hun werk. 
 
32% van de deelnemers die hun score verklaren, geeft aan dat ze hinder hebben door te 
weinig verantwoordelijkheid binnen hun werk. Enkelen verduidelijken dit door te stellen dat de 
verantwoordelijkheden die ze dragen niet in overeenstemming zijn met de opleiding of 
ervaring die ze genoten hebben (samen 6%). 
 
Voor 28% van de deelnemers die commentaar neer schrijven wordt de hinder veroorzaakt 
door het feit dat ze te veel verantwoordelijkheid dragen.  
 
Andere deelnemers zijn tevreden over de verantwoordelijkheid die ze krijgen. Sommigen 
zeggen wel dat nieuwe taken vaak bij hen terechtkomen en dat daar verantwoordelijkheid bij 
komt kijken maar  dat dit tegelijkertijd ook een goed gevoel geeft dat men die 
verantwoordelijkheid krijgt. 
 
Veel werk hebben en veel verantwoordelijkheid dragen maakt het werk ook interessant. 
 
Er worden heel weinig oplossingen voorgesteld voor de deelnemers. De oplossingen die 
worden aangehaald hebben te maken met het creëren van kansen om  verantwoordelijkheid 
op te nemen en anderzijds met het leren delegeren van verantwoordelijkheid. Enkele 
opmerkingen hebben ook te maken met de nood aan informatie over verantwoordelijkheden 
(formeler vastleggen ervan).  
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Uit de gedetailleerde opmerkingen van enkele deelnemers blijkt immers dat sommige 
medewerkers zich voor meer verantwoordelijk voelen dan ze formeel zijn, en dat kan meer 
hinder veroorzaken. 
 

3.2.1.8 Geluid (gemiddelde 1.09) 
 

Figuur 12: Overzicht scores geluid 

 

29% van de deelnemers ervaart lichte hinder door het geluid op de werkplek. Voor 20% is er 
sprake van matige hinder. 9% ervaart last.  
39% van de deelnemers ondervindt geen hinder van het geluid op de werkplek. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte hinder van het geluid op de werkplek 
(1.09). 
 
Een derde van de deelnemers zegt dat de hinder veroorzaakt wordt door  lawaai dat de 
concentratie hindert. Enkele deelnemers brengen dit in verband met het feit dat ze 
tewerkgesteld zijn in een landschapskantoor. In die situatie is er bijvoorbeeld vaak overleg 
aan de werkplek (is storend voor anderen) en afleiding door telefoongesprekken. Enkele 
verklaren de hinder door het feit dat het landschapskantoor niet ruim genoeg is opgevat voor 
het aantal mensen dat er plaats moet krijgen. 
Voor enkele deelnemers wordt de hinder veroorzaakt door het geluid van machines. Deze 
deelnemers werken in de buurt van de productieafdeling van hun bedrijf. 
In enkele gevallen wordt de hinder veroorzaakt door achtergrondgeluid van een radio. 
 
36% van de deelnemers die oplossingen voorstellen zeggen dat werk waarbij een grote 
concentratie nodig is, in een afzonderlijke ruimte zou moeten kunnen gebeuren of dat 
collega’s gebruik moeten maken van afzonderlijke ruimtes voor overleg of vergaderingen. 
De deelnemers die hinder ondervonden van machinelawaai zouden het beter vinden indien 
hun kantoor niet in de onmiddellijke omgeving van de productie is gelegen. Een andere 
oplossing voor dit probleem, zeker wanner het noodzakelijk is dat de werkplek in de buurt van 
de productie is gelegen, is isolatie van de kantoorruimte of betere geluidsisolatie in de 
productieruimte (absorberende materialen). 
Een kwart van de deelnemers vindt dat er bij de indeling van de kantoren meer rekening moet 
gehouden worden met het aantal mensen dat op een ruimte bij mekaar moet zitten. Te veel 
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mensen op een beperkte ruimte verhoogt het risico op hinder van lawaai, bijvoorbeeld om 
goed met mekaar te kunnen communiceren. 
De oplossingen voor dit probleem houden dus voornamelijk verband met de 
werkplekinrichting. 

3.2.1.9 Moeilijke werkhoudingen  (gemiddelde 0.94) 
 

Figuur 13: Overzicht scores moeilijke werkhoudingen 

 

 
26% van de deelnemers ondervindt lichte hinder van moeilijke werkhoudingen (lang staan, 
lang zitten, …). 15% ervaart matige hinder en voor 11% is er sprake van last. 
47% ervaart geen hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen tot lichte hinder (neigend naar lichte 
hinder): 0.94. 
 
44% van de deelnemers die commentaar neerschrijven bij deze vraag vermelden dat de 
hinder wordt veroorzaakt door het langdurige zitten. 33% verduidelijkt dit nog verder en zegt 
dat de hinder veroorzaakt wordt door het langdurige beeldschermwerk. De andere 
opmerkingen die de deelnemers maken verwijzen naar werk in moeilijk bereikbare plaatsen, 
fysiek zware taken zoals het manueel hanteren van lasten, te kleine werkruimte. 5% vermeld 
letterlijk dat ze last hebben van de rug of van de nek en de schouders. Enkelen vermelden dat 
de werkplek inrichting beter zou kunnen. 
 
Een kwart van de voorgestelde oplossingen heeft te maken met het inlassen van meer 
beweging. 15% van de opmerkingen sluit hierbij aan, maar deze deelnemers formuleren hun 
oplossing anders. Zij stellen voor om meer afwisseling mogelijk te maken in hun werk.  
Een ander kwart verwijst naar maatregelen op vlak van kantoorinrichting en meubilair. Deze 
deelnemers vinden dat aangepast meubilair een oplossing zou kunnen bieden voor hun 
hinder. 15% formuleert deze oplossing algemener door te verwijzen naar een betere indeling 
en inrichting van de werkruimte. 
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Enkelen zien ook in dat ze zelf de oplossing in de hand hebben en vermelden dat ze hun stoel 
correct moeten gebruiken of het werk nu en dan moeten onderbreken. 
 

3.2.1.10  Werkinhoud (0.91) 
 

Figuur 14: Overzicht scores werkinhoud 

 
 

 
31% van de deelnemers ondervindt lichte hinder van de werkinhoud. Een vijfde van de 
deelnemers ervaart matige hinder en voor 5% is er sprake van last 
42% ervaart geen hinder dit te maken heeft met de werkinhoud. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen tot lichte hinder (neigend naar lichte 
hinder) : 0.91. 
 
14% van de deelnemers die commentaar neerschrijven, ziet niet altijd het nut in van de taken 
die ze moeten uitvoeren en vermelden dit als oorzaak van de hinder die te maken heeft met 
de werkinhoud.  
12% ervaart hinder omdat de taken die moeten uitgevoerd worden te weinig kansen bieden tot 
persoonlijke ontplooiing. Nog eens 12% vindt dat er te veel zuiver administratief werk komt 
kijken bij hun taakinhoud. 8% omschrijft het werk als vervelend. Nog eens 8% vindt dat het 
werk niet interessant is omdat de inhoud te veel door anderen wordt bepaald. Enkelen 
vermelden daarbij dat de samenwerking met anderen niet altijd zo vlot loopt. 
6% vindt dat er teveel repetitief werk bij komt kijken. 
Andere opmerkingen hebben te maken met de nood aan nieuwe taken of opdrachten, nood 
aan meer sociaal contact. Ook de tijdsdruk speelt een rol in de inhoudelijke beleving van het 
werk. Enkele deelnemers vermelden dat de tijdsdruk er voor zorgt dat men opdrachten niet 
goed kan voorbereiden of dat er te veel zaken tegelijkertijd moeten gebeuren aan zo’n tempo 
dat het niet meer boeiend is.  
Enkele deelnemers willen meer verantwoordelijkheid binnen hun takenpakket en halen dat 
ook nog eens aan bij dit punt. 
 
6% vermeldt uitdrukkelijk dat ze hun werk wel interessant vinden. 
 
Slechts een twintigtal deelnemers geven oplossingen aan voor dit probleem. Een derde van 
de oplossingen die de deelnemers vermelden, heeft te maken met een betere spreiding van 
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de taken. Andere oplossingen hebben te maken met het geven van meer kansen aan 
medewerkers, meer overleg (met het management of met de betrokken collega die het werk 
geeft of mee moet uitvoeren). Er is ook nood aan goede afspraken met andere afdelingen. 
Enkelen halen aan dat sommige taken misschien beter een plaats kunnen krijgen binnen een 
andere functie. Dit is een oplossing die vooral aangereikt wordt door de deelnemers die hinder 
ondervinden van de grote hoeveelheid administratief werk die ze moeten verrichten.  
 

3.2.1.11 Verlichting  (gemiddelde 0.81) 
 

Figuur 15: Overzicht scores verlichting 

 

60% van de deelnemers aan deze studie ondervindt geen hinder van de verlichting op de 
werkplek. 15% ondervindt lichte hinder en 13% matige hinder. 8% ondervindt last en 4% 
ondervindt erge last. 
 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen tot lichte hinder van de verlichting op de 
werkplek (0.81). 
 
Niettegenstaande de scores vrij laag zijn, schrijven toch een kwart van de deelnemers 
commentaar neer bij deze risicofactor. 
 
45% van deze opmerkingen heeft te maken met reflecties. Aangezien deze studie zich richt 
tot bedienden hoeft het niet te verbazen dat er wellicht heel wat beeldschermwerk verricht 
wordt. Reflecties op het beeldscherm kunnen dat werk aanzienlijk bemoeilijken. Reflecties 
worden veroorzaakt door het rechtstreeks invallend zonlicht of door kunstlicht.  
20% van de deelnemers ondervindt ook hinder door het gebrek aan daglicht (helemaal geen 
of niet voldoende waardoor heel de dag extra kunstlicht nodig is). 
 
De oplossingen van de deelnemers sluiten hier nauw bij aan. Ze stellen voor om inrichting van 
hun kantoren te herbekijken waardoor kan nagegaan worden of de reflecties niet te vermijden 
zijn. Andere deelnemers vinden dat er zonnewering geïnstalleerd moet worden. Enkele 
deelnemers zeggen dat de kwaliteit van de verlichting beter kan. De deelnemers die het 
zonder daglicht moeten stellen zouden liever werken in een kantoor met daglicht.  
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3.2.1.12  Risico’s voor de veiligheid en de gezondheid (gemiddelde 0.66) 
 

Figuur 16: Overzicht scores risico’s voor de veiligheid en de gezondheid  

 

 
63% van de deelnemers ondervindt geen hinder van de veiligheids- en gezondheidsrisico’s 
die ze lopen bij de uitvoering van hun werk. 19% ervaart lichte hinder. 9% ervaart matige 
hinder en 7% ervaart last. 
 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen tot lichte hinder van de veiligheids- en 
gezondheidsrisico’s die ze lopen bij de uitvoering van hun werk (0.66). 
 
Er wordt niet zo veel commentaar neergeschreven bij deze vraag. Nauwelijks een vijfde van 
de deelnemers formuleert commentaar. Dit is natuurlijk te verklaren door het grote % 
deelnemers dat geen hinder ondervindt.  
 
De opmerkingen hebben in meer dan de helft van de gevallen te maken met het 
beeldschermwerk. Een viertal opmerkingen heeft te maken met de aanwezigheid van 
gevaarlijke producten in de werkomgeving. Deze deelnemers stellen zich vragen en voelen 
zich onzeker bijvoorbeeld in verband met de aanwezigheid van asbest. Enkele andere 
opmerkingen hebben te maken met de hygiëne van het sanitair en de netheid van de 
kantoren. 
Voor enkele deelnemers is er ook hinder die te maken heeft met het manueel hanteren van 
lasten (verhuis van computermateriaal bijvoorbeeld). Dat is zwaar werk en men beschikt niet 
altijd over het geschikte gereedschap. 
 
Ook het maken van verplaatsingen (woon-werk of dienstopdrachten) bezorgt enkele 
deelnemers hinder die te maken heeft met risico’s voor de veiligheid en de gezondheid. 
 
De oplossingen die de deelnemers aanreiken hebben vooral te maken met het 
beeldschermwerk. Deze deelnemers stellen voor om de kantoren beter in te richten. Andere 
opmerkingen hebben te maken met de aanwezigheid van gevaarlijke producten (stockeren op 
een andere plaats, risico’s evalueren, meer informatie). 
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3.2.1.13  Arbeidstijdstelsel (gemiddelde 0.55) 
 

Figuur 17: Overzicht scores arbeidstijdstelsel 

 

 
70% van de deelnemers ondervindt geen hinder die te maken heeft met het arbeidstijdstelsel. 
13% ondervindt lichte hinder, 12% matige hinder en 4% ervaart last. 
 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers tussen geen en lichte hinder die te maken heeft 
met het arbeidstijdstelsel (0.55). 
 
Niettegenstaande de lage scores op dit thema, formuleert toch een vijfde van de deelnemers 
commentaar bij de vraag over arbeidstijdstelsel. 22% van de opmerkingen heeft te maken met 
het feit dat er wel eens overuren moeten gepresteerd worden die niet altijd kunnen 
gerecupereerd worden.  
21% van de opmerkingen heeft te maken met het feit dat er geen systeem van glijdende 
werktijden bestaat in de organisatie. De deelnemers halen echter aan dat een systeem van 
glijdende uren toch wel zo helpen om de combinatie gezin-arbeid beter mogelijk te maken.  
Andere deelnemers vermelden dat ze heel wat contacten hebben met de VS en deze 
contacten verlopen door het tijdsverschil nogal eens buiten de normale arbeidstijd. Ook 
hiervoor kunnen flexibele arbeidstijden een alternatief vormen. 
 
Meer dan de helft van de voorgestelde oplossingen heeft dan ook te maken met het invoeren 
van flexibele arbeidstijden. Enkele deelnemers zouden dit in combinatie willen zien met 
mogelijkheden om thuis te werken en/ of in combinatie met systemen die de recuperatie van 
extra gepresteerde uren mogelijk maken 
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3.2.1.14  Eentonigheid (gemiddelde 0.55) 
 

Figuur 18: Overzicht scores eentonigheid 

 
 
66% van de deelnemers ervaart geen hinder van de eentonigheid bij het werk. 19% ervaart 
lichte hinder en 11% vindt dat er sprake is van matige hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen tot lichte hinder van de eentonigheid die er 
kan zijn bij het uitvoeren van het werk.  
 
De vraag over eentonigheid gaat over de monotonie die in het geheel van het werk aanwezig 
is. Bij de vraag over afwisseling gaat het meer over de mogelijkheden die men heeft om 
verschillende soorten activiteiten (en daar kunnen eentonige taken tussen zitten) met mekaar 
af te wisselen. 
 
Bijna een kwart van de deelnemers schrijven commentaar neer bij de vraag over 
eentonigheid. Maar de helft van de opmerkingen gaat juist over het feit dat de deelnemers hun 
werk helemaal niet eentonig vinden. Dat verklaart ook het grote aandeel deelnemers dat geen 
hinder ondervindt van dit aspect. 
 
De enkele opmerkingen de gemaakt worden over de eentonigheid gaan over het feit dat er 
niet voldoende nieuwe taken aangeboden worden, dat er veel administratief werk moet 
verricht worden, dat er heel wat repetitieve taken zijn en dat er veel werk op een beeldscherm 
moet gebeuren. Deze opmerkingen kwamen al naar voor bij de vraag over inhoud / interesse, 
en liggen volledig in dezelfde lijn. 
  
De oplossingen die de deelnemers voorstellen hebben te maken met het bieden van 
voldoende mogelijkheden voor persoonlijke ontwikkeling en ontplooiing in de job. Ook deze 
opmerking werd reeds bij andere risicofactoren gemaakt (verantwoordelijkheid, inhoud). 
Andere suggesties hebben te maken met een correcte verdeling van het werk over de groep 
medewerkers (iedereen moet de kans krijgen op interessante en afwisselende activiteiten). 
Enkele deelnemers vinden het ook belangrijk dat medewerkers betrokken worden bij de 
werkverdeling en de inhoud van het werk (vraag naar meer overleg). 
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3.2.1.15 Afwisseling (gemiddelde 0.51) 
 

Figuur 19: Overzicht scores afwisseling 

 
67% van de deelnemers ervaart geen hinder die te maken heeft met de mogelijkheden die er 
zijn om binnen de job verschillende taken met mekaar af te wisselen. Een vijfde van de 
deelnemers ondervindt lichte hinder en 10% ervaart last. 
 
Slechts 28 deelnemers schrijven commentaar neer bij deze risicofactor. Dat komt omdat er 
een groot deel van de deelnemers geen hinder ondervindt. 
Bij de commentaar valt op dat een telkens een even groot aandeel van de opmerkingen gaat 
over een te veel aan afwisseling, niet genoeg afwisseling of een niveau van afwisseling dat 
juist goed is. 
Het te veel aan afwisseling heeft te maken met het feit dat er verschillende taken tegelijkertijd 
moeten gebeuren of omdat activiteiten vaak gestoord worden door dat er andere taken tussen 
komen. De tijdsdruk speelt daarin ook een rol. Veel tegelijkertijd moeten doen onder hoge 
tijdsdruk maakt dat enkele deelnemers hinder ondervinden van de afwisseling. 
 
Er worden nauwelijks oplossingen voorgesteld. De enkele voorstellen die aangereikt worden 
gaan over het aanbieden van meer structuur in de taken die moeten uitgevoerd worden, door 
de rechtstreekse leidinggevende of de manager. 
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3.2.2 Samenvattend overzicht arbeidseisen 
 
Onderstaande figuur geeft de frequentieverdeling op de verschillende vragen over de 
arbeidseisen, weer op een grafiek. 
 
Hoe meer groen in een balk op de grafiek, hoe meer deelnemers geen hinder ervaren van een 
bepaalde risicofactor. Hoe minder groen, hoe meer hinder. 
 
Zoals bleek uit de bespreking (uitgaande van de hoogste gemiddelde score) blijkt ook uit deze 
grafiek dat de hoeveelheid werk, de tegenstrijdige arbeidseisen en de snelheid waarmee men 
het werk moet uitvoeren de meeste hinder opleveren. 
 

Figuur 20: Samenvattend overzicht arbeidseisen 
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3.2.3 Regelmogelijkheden 
 

Tabel 3: Regelmogelijkheden 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

Figuur 21: Overzicht 
gemiddelden regelmogelijkheden 
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3.2.3.1 Mogelijkheden om mee te beslissen (gemiddelde 1) 
 

Figuur 22: Overzicht scores mogelijkheden om mee te beslissen 

 
22% van de deelnemers ervaart lichte hinder van de mogelijkheden die ze hebben om binnen 
de organisatie mee te beslissen. 17% ervaart matige hinder, voor 9% is er sprake van last. 
48% (bijna de helft) van de deelnemers ervaart geen hinder.  
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte hinder van de mogelijkheden die ze 
hebben om mee te beslissen. 
 
Een vijfde van de deelnemers vermeld commentaar bij deze vraag. Een derde van de 
opmerkingen heeft te maken met het ontbreken van mogelijkheden tot inspraak. Andere 
deelnemers vinden de mogelijkheden tot inspraak ontoereikend. 
Bijna een derde van de deelnemers die commentaar vermelden vindt dat het management te 
weinig aandacht besteed aan de inbreng van de medewerkers.  Er is dus wel inspraak maar 
de deelnemers ervaren die inspraak niet als reële inspraak. Ze hebben het gevoel dat er 
weinig of niets mee gebeurt. Dit komt aan de oppervlakte bijvoorbeeld wanneer er 
veranderingen aan de organisatie worden doorgevoerd zonder overleg of informatie of 
wanneer taken worden verdeeld en het niet voor iedereen duidelijk is waarom of hoe een 
bepaalde toewijzing van taken en verantwoordelijkheden is doorgevoerd. 
 
Een aantal deelnemers vermelden ook oplossingen voor dit probleem (slechts 3%). De 
deelnemers vinden dat er meer oprecht geluisterd moet worden naar de inbreng van 
medewerkers in organisaties.  
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3.2.3.2 Middelen (gemiddelde 0.95) 
 

Figuur 23: Overzicht scores middelen 

 

 
Een kwart van de deelnemers ervaart lichte hinder van de beschikbaarheid van middelen om 
het werk uit te voeren. 12% ervaart matige hinder, voor 7% is er sprake van last. Bijna de helft 
van de deelnemers ervaart geen hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte hinder (0.95). 
 
Ruim een vijfde van de deelnemers vermeldt commentaar bij deze risicofactor. Ruim een 
derde van de opmerkingen heeft te maken met het feit dat de deelnemers vinden dat het niet 
altijd eenvoudig is om middelen (computer of software bijvoorbeeld) te bekomen.  Het duurt 
lang, de procedure is bureaucratisch, er is meer vraag naar middelen dan aanbod. Een kwart 
van de deelnemers die commentaar neerschrijven verwijst naar de economische situatie. Het 
is niet altijd mogelijk om middelen te krijgen door besparingen of budgetbeperkingen.  
Enkele opmerkingen hebben te maken met het feit dat middelen onvoldoende beschikbaar 
zijn of verouderd zijn (en niet tijdig vervangen worden). 
 
Enkele deelnemers vermelden ook voorstellen om dit probleem op te lossen. Deze voorstellen 
hebben te maken met budgettaire maatregelen (investeringen, duidelijke planning op langere 
termijn). Een aantal deelnemers haalt ook aan dat het belangrijk is om geïnformeerd te 
worden over beslissingen in verband met het al dan niet ter beschikking stellen van middelen. 
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3.2.3.3 Opleiding  (gemiddelde 0.87) 
 

Figuur 24: Overzicht scores opleiding 

 

 
 
19% van de deelnemers ervaart lichte hinder die te maken heeft met de 
opleidingsmogelijkheden die er zijn. 14% ervaart matige hinder en 7% ervaart last. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte hinder (0.87). 
 
28% van de deelnemers schrijft commentaar neer bij deze vraag. De hinder die te maken 
heeft met de opleidingsmogelijkheden wordt veroorzaakt doordat de deelnemers onvoldoende 
opleidingsmogelijkheden ervaren (een derde van de opmerkingen). Een vijfde van de 
deelnemers die commentaar neerschrijven zegt dat er helemaal geen 
opleidingsmogelijkheden zijn. 
Andere opmerkingen hebben te maken met het feit dat  de deelnemers vinden dat het 
opleidingsaanbod niet is afgestemd op de noden of de persoonlijke interesses. Er kunnen ook 
meningsverschillen bestaan tussen de medewerker en de direct leidinggevende.  
Andere opmerkingen hebben te maken met meer praktische problemen: er is niet voldoende 
tijd beschikbaar voor opmerkingen, bij bedrijfsinterne opleidingen wordt men voortdurend 
gestoord, opleiding doorkruist het werk dat dagdagelijks moet gebeuren. 
 
Enkele deelnemers vermelden uitdrukkelijk dat ze alle mogelijke opleidingen mogen volgen en 
zijn tevreden over de opleidingskansen. 
 
Een aantal deelnemers formuleert voorstellen om de hinder die te maken heeft met 
opleidingskansen op te lossen. De meeste opmerkingen verwijzen naar de nood aan een 
opleidingsplan voor de medewerkers dat ook aangepast is aan waar de onderneming naar toe 
wil en waarbij overleg gepleegd wordt met de medewerkers.  Enkele deelnemers vermelden 
dat het belangrijk is dat je ook zelf voorstellen formuleert wanneer het over opleiding gaat. 
Inspraak in de opleidingsmogelijkheden wordt belangrijk gevonden. 
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3.2.3.4 Mogelijkheden om zelf het werk te organiseren (gemiddelde 0.74) 
 

Figuur 25: Overzicht scores mogelijkheden om zelf het werk te organiseren 

 
56% van de deelnemers ervaart geen hinder van de mogelijkheden die ze hebben om zelf hun 
werk te organiseren. 23% ervaart lichte hinder en 13% ervaart matige hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen tot lichte hinder (0.74). 
 
Niettegenstaande de lagere score schrijft toch 20% commentaar neer bij deze vraag. Maar 
deze commentaar gaat in bijna 20% van de gevallen over het feit dat de deelnemers heel 
tevreden zijn over de mogelijkheden die ze hebben om het werk te organiseren. 
 
Andere opmerkingen gaan over het gebrek aan inspraak en het feit dat de werkorganisatie 
door externe factoren wordt bepaald (klanten, andere afdelingen, productie). Enkele 
deelnemers vermelden wel dat tijdsdruk werkorganisatie kan bemoeilijken. Door de tijdsdruk 
wordt het soms moeilijk om het werk efficiënt te organiseren. Ook deadlines die op korte 
termijn worden gesteld, of dringende taken kunnen een goede werkorganisatie plots 
doorkruisen. 
 
De oplossingen die worden gesuggereerd sluiten hier nauw bij aan. De deelnemers vinden het 
belangrijk dat vastgelegde prioriteiten aangehouden worden en dat planningen niet zomaar 
plots worden omgegooid. Het is voor hen ook belangrijk dat er goede afspraken zijn met 
andere afdelingen en dat de planning van verschillende afdelingen op mekaar is afgestemd.
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3.2.3.5 Mogelijkheden om de eigen werkplek te organiseren  (gemiddelde 0.66) 
 

Figuur 26: Overzicht scores mogelijkheden om de eigen werkplek te organiseren 

 

 
 
63% van de deelnemers ervaart geen hinder van de mogelijkheden die ze hebben om zelf hun 
werkplek te organiseren. 30% ervaart lichte tot matige hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen tot lichte hinder (gemiddelde 0.66). 
 
Er wordt niet veel commentaar neergeschreven bij deze vraag. De frequentst voorkomende 
opmerking heeft te maken met plaatsgebrek en de inrichting van de werkplekken (met de rug 
naar mekaar zitten, tijdelijke werkplek die niet in orde is, slechte kantoor inrichting, rommelige 
werkplekken). 
 
De voorgestelde oplossingen (slechts 4) gaan allemaal over de herinrichting van de 
werkplekken.  
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3.2.3.6 Privacy (gemiddelde 0.45) 
 

Figuur 27: Overzicht scores privacy 

 
 
72% van de deelnemers ervaart geen hinder die te maken heeft met privacy. 25% ervaart 
lichte tot matige hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen tot lichte hinder (0.45). 
 
9% van de deelnemers schrijft commentaar neer bij deze vraag. De opmerkingen hebben 
vooral te maken met het feit dat men in een landschapskantoor werkt. Dit kan het gevoel in de 
hand werken dat er iemand mee kijkt op je beeldscherm, meeluistert naar je 
telefoongesprekken… 
Enkele deelnemers ervaren plaatsgebrek en in twee gevallen wordt er melding gemaakt van 
mail die gelezen worden. 
 
De oplossingen houden verband met de landschapskantoren. De deelnemers stellen voor, net 
zoals bij de vraag over geluidshinder, om afzonderlijke ruimtes te gebruiken voor overleg. Ook 
gevoelige gesprekken (bijvoorbeeld een gesprek over iemands functioneren, over 
personeelszaken) worden beter in een afzonderlijke ruimte georganiseerd.  
De indeling van de landschapskantoren kan ook beter (tussenwanden, andere opstelling,…). 
 

3.2.4 Samenvattend overzicht regelmogelijkheden 
 
 
De risicofactoren die te maken hebben met de regelmogelijkheden leveren duidelijk minder 
hinder op dan de risicofactoren die te maken hebben met de arbeidseisen. De hinder 
veroorzaakt door de mogelijkheden om mee te beslissen is blijkbaar het grootst, gevolgd door 
de hinder die te maken heeft met de beschikbaarheid van arbeidsmiddelen en de 
opleidingsmogelijkheden. 
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Figuur 28: Samenvattend overzicht regelmogelijkheden 

 

 

3.2.5 Sociale ondersteuning 
 

Tabel 4: Sociale ondersteuning 
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Figuur 29: Overzicht sociale ondersteuning 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Waardering (gemiddelde 1.26) 

Figuur 30: Overzicht scores waardering 
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21% van de deelnemers ervaart lichte hinder die te maken heeft met de waardering die er is 
voor het werk dat men uitvoert. 23% ervaart matige hinder en 11% ervaart last. 5% vindt dat 
er sprake is van erge last 
39% ervaart geen hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte tot matige hinder (1.26). 
 
Een derde van de deelnemers schrijft commentaar neer bij deze vraag. Driekwart van de 
opmerkingen gaat over een gebrek aan waardering of appreciatie. Enkele deelnemers 
formuleren hun commentaar specifieker en zeggen dat de hinder veroorzaakt wordt door een 
waardering: 

-  Die niet oprecht is 
-  Enkele ‘waardering’ als er iets fout loopt 
-  Onvoldoende waardering van top management.  

 
Andere deelnemers vinden dat er onvoldoende feedback wordt gegeven. 
 
De voorgestelde oplossingen hebben vooral te maken met de behoefte die er is aan meer 
positieve commentaar of een schouderklopje nu en dan. Enkele deelnemers verwoorden het 
door te formuleren dat er meer nood is aan informele gesprekken met directe 
leidinggevenden.  
Er wordt ook vermeld dat het gemakkelijker is om te weten of je werk wordt gewaardeerd 
wanneer het duidelijk is wat er juist moet gebeuren en waarom. Ook bij deze vraag wordt 
opnieuw vermeld dat een goede informatieverstrekking over de doelstellingen en de 
prioriteiten van de organisaties essentieel is. 

3.2.5.1 Communicatie met de rechtstreeks leidinggevende (gemiddelde 1.04) 
 

Figuur 31: Overzicht scores communicatie met de rechtstreeks leidinggevende 

 
 
23% van de deelnemers ervaart lichte hinder van de communicatie die er is met de 
rechtstreekse leidinggevende. 19% vindt dat er sprake is van matige hinder. 8% ervaart last.  
46% ervaart geen hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte hinder. 
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32% van de deelnemers licht de score die ze geven toe. Een vijfde van deze deelnemers vindt 
dat de communicatie goed verloopt en vermeldt dit ook uitdrukkelijk. 
De meeste opmerkingen gaan over de aard van de communicatie. Het is blijkbaar vooral de 
manier waarop het communiceren verloopt die hinder veroorzaakt bij de deelnemers. 
Deelnemers vinden de communicatie te weinig in één richting en te “controlerend”. Andere 
deelnemers vermelden dat de communicatie moeilijk verloopt bijvoorbeeld omdat de 
leidinggevende niet altijd makkelijk bereikbaar is of omdat ze hem of haar nauwelijks te zien 
krijgen. Enkelen vinden ook dat er teveel via e-mail gecommuniceerd wordt. 
Enkele deelnemers vermelden ook dat het niet makkelijk is wanneer er laat beslissingen 
worden genomen zonder enige vorm van toelichting.  
 
Er worden ook voorstellen geformuleerd om deze hinder op te lossen. Deze voorstellen gaan 
bijvoorbeeld over de nood aan meer vaste overlegmomenten met de rechtstreekse 
leidinggevenden.  Andere opmerkingen gaan over de aard van dat overleg. Er is duidelijk een 
nood aan een goede dialoog, een gesprek in twee richtingen, met luisterbereidheid van beide 
kanten zodat de inbreng van medewerkers ook een plaats kan krijgen. 
 

3.2.5.2 Salaris (gemiddelde 1.02) 
 

Figuur 32: Overzicht scores salaris 

 
 
Ruim een vijfde van de deelnemers ervaart matige hinder die te maken heeft met de 
verloning.  Een kwart ervaart lichte hinder. 
43% ervaart geen hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte hinder die te maken heeft met de 
verloning. 
 
Ruim een vijfde van de deelnemers verduidelijkt met wat de hinder te maken heeft. Een kwart 
van deze opmerkingen gaat over het feit dat de deelnemers vinden dat het salaris niet in 
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overeenstemming is met het werk (of met de verantwoordelijkheden) dat moet uitgevoerd 
worden. Een derde van de deelnemers vermeld dat er in de organisatie geen gelijk loon voor 
gelijk werk is. Gelijkaardige jobs in verschillende afdelingen van de organisatie worden anders 
verloond. Andere opmerkingen hebben te maken met de ervaring die onvoldoende erkend 
wordt, beloftes die worden gehouden, verschillende mogelijkheden voor verschillende 
mensen. Enkelen vermelden ook een daling in hun loon door een overname als oorzaak van 
de hinder.  
 
Slechts 6% van de deelnemers formuleert ook oplossingen. Deelnemers die oplossingen 
aanreiken hebben het vooral over de gelijke verloning van gelijke jobs. Enkele andere 
opmerkingen gaan over overleg over het werk dat ook moet gaan over overleg over het 
salaris.  
 

3.2.5.3 Sociale ondersteuning rechtstreekse leidinggevende (gemiddelde 0.98) 
 

Figuur 33: Overzicht scores sociale ondersteuning rechtstreekse leidinggevende 

 

 
 
23% van de deelnemers ervaart lichte hinder die te maken heeft met de sociale ondersteuning 
van de directe leidinggevende. 18% ervaart matige hinder en voor 8% is er sprake van last.  
48% ervaart geen hinder die te maken heeft met de sociale ondersteuning van de directe 
leidinggevende. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte hinder van de sociale ondersteuning van 
de directe leidinggevende (0.98). 
 
Een kwart van de deelnemers schrijft commentaar neer bij deze vraag. Een vijfde van deze 
deelnemers vermeldt uitdrukkelijk dat de ondersteuning die ze krijgen van de directe 
leidinggevende in orde is. De helft van de deelnemers die commentaar neerschrijven vindt dat 
er sprake is van te weinig ondersteuning bijvoorbeeld door de geringe beschikbaarheid van de 
leidinggevende. Andere opmerkingen gaan over de aard van de ondersteuning die er is. 
Deelnemers ervaren die ondersteuning soms als te laat, enkelen ondervinden te weinig 
persoonlijke ondersteuning. De ondersteuning is ook niet altijd duidelijk omdat het voor 
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sommigen niet duidelijk is wat er juist van hen wordt verwacht. Enkele deelnemers vinden dat 
hun leidinggevende niet genoeg beslissingen neemt. 
 
Slechts 4% van de deelnemers schrijft bij deze vraag verbeteringsvoorstellen neer. Deze 
voorstellen gaan over meer en beter overleg met de leidinggevende. Ook de nood aan 
informele gesprekken komt hier opnieuw aan bod.  
 

3.2.5.4 Carrièremogelijkheden  (gemiddelde 0..91) 
 

Figuur 34: Overzicht scores carrièremogelijkheden 

 
 
 
 
Ruim de helft van de deelnemers ervaart geen hinder die te maken heeft met 
carrièremogelijkheden. 18% ervaart lichte hinder en 15% ervaart matige hinder. 7% van de 
deelnemers spreekt over last. 
 
23% van de deelnemers verduidelijkt hun antwoord. Meer dan de helft van deze deelnemers 
vermeldt dat er geen of niet genoeg loopbaanmogelijkheden zijn. Enkelen vermelden dat er 
gewoon niet genoeg over wordt gepraat en dat het daardoor niet duidelijk is of er 
loopbaanmogelijkheden zijn of niet. Het gebrek aan duidelijkheid wordt nog door een aantal 
deelnemers vermeld maar zonder toelichting. 
 
Slechts 4% van de deelnemers formuleert voorstellen om deze problemen op te lossen. Deze 
voorstellen gaan over het bespreekbaar maken van de loopbaanmogelijkheden en het 
duidelijk maken van de eventuele doorgroeimogelijkheden door de organisatie.  
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3.2.5.5 Jobzekerheid (gemiddelde 0.83) 
 

Figuur 35: Overzicht scores jobzekerheid 

 
 
49% van de deelnemers ervaart geen hinder van de jobonzekerheid. 29% ervaart lichte hinder 
en 14% ervaart matige hinder.  
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers lichte hinder (0.83). 
 
Een vijfde van de deelnemers formuleert oorzaken voor deze hinder. Bijna de helft van hen 
vindt dat de hinder veroorzaakt wordt door een gevoel van onzekerheid. Een aantal van de 
betrokken bedrijven heeft immers recent overnames meegemaakt. Ruim een kwart schrijft de 
hinder toe aan de algemene economische situatie (en niet onmiddellijk aan de specifieke 
situatie van hun bedrijf). Enkele deelnemers ondervinden hinder door de bezorgdheid over 
een mogelijke sluiting of een herstructurering. 
 
3% van de deelnemers formuleert oplossingen voor deze onzekerheid.  Men wil vooral 
duidelijkheid en informatie. Enkele deelnemers vermelden ook dat het belangrijk is dat er een 
goede dialoog en overleg mogelijk blijft tijdens reorganisaties. Dat kan veel 
onzekerheidsgevoelens wegnemen. 
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3.2.5.6 Sociale ondersteuning van collega’s (gemiddelde 0.56) 
 

Figuur 36: Overzicht scores sociale ondersteuning van collega’s 

 
 
66% van de deelnemers ervaart geen hinder van de sociale ondersteuning die ze krijgen van 
collega’s. 
18% ervaart lichte hinder, 12% matige hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen tot lichte hinder (0.56). 
 
14% van de deelnemers verduidelijken hun score. 36% van hen vermeldt dat de 
ondersteuning goed is.  
Soms is de ondersteuning minder goed maar dat verklaren de deelnemers door het feit dat 
collega’s het ook druk hebben. Enkele deelnemers vermelden dat er te weinig teamwerk is. Er 
worden ook enkele opmerkingen gemaakt over de aard van de ondersteuning (niet flexibel 
genoeg, niet altijd samenwerking wanneer die gevraagd wordt, niet altijd vlotte informatie-
uitwisseling). 
 
Om deze hinder op te lossen stellen enkele deelnemers voor om het werk beter en 
gelijkmatiger te verdelen zodat er voor iedereen meer tijd vrij komt om samen te werken en 
om mekaar ondersteuning te bieden.  
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3.2.5.7 Communicatie met collega’s (gemiddelde 0.55) 
 

Figuur 37: Overzicht scores communicatie met collega’s 

 

 
 
62% van de deelnemers ondervinden geen hinder die te maken heeft met de communicatie 
met collega’s. Een kwart van de deelnemers ondervindt lichte hinder en voor 10% is er sprake 
van matige hinder.  
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen tot lichte hinder. (0.55) 
 
Een vijfde van de deelnemers verduidelijkt de score. 34% van deze deelnemers vindt dat de 
sfeer heel goed is. 
Wanneer er sprake is van hinder dan gaan de opmerkingen over de aard van de 
communicatie (te weinig samenwerking, niet aan afspraken houden, informatie achter houden, 
roddel, niet altijd eerlijk).  
Andere opmerkingen gaan over het tijdsgebrek. Enkele deelnemers vinden dat er niet 
voldoende sociale activiteiten zijn.  
 
4% van alle deelnemers formuleert ook oplossingen. Zij beklemtonen vooral het belang van 
een goede dialoog en een open sfeer waarin met mekaar kan gepraat worden. Dat kan 
volgens hen nog beter. Het is ook belangrijk dat gemaakte afspraken worden nageleefd.  
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3.2.5.8 Discriminatie, pesten (gemiddelde 0.24) 
 

Figuur 38: Overzicht scores discriminatie, pesten 

 
 
83% van de deelnemers ondervindt geen hinder die te maken heeft met discriminatie of 
pesten. 12% ervaart lichte hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen hinder (0.24). 
 
Niettegenstaande de lage scores worden er toch wel enkele opmerkingen gemaakt die te 
maken hebben met discriminatie. 4 deelnemers vermelden dat er sprake is van discriminatie 
op basis van geslacht. Ander deelnemers vermelden dat er wel eens gediscrimineerd wordt 
op basis van kwalificaties, sociale achtergrond of dat er sprake is van financiële discriminatie. 
 
Er worden geen oplossingen voorgesteld bij deze risicofactor. 
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3.2.5.9  Arbeidsovereenkomst (gemiddelde 0.20) 
 

Figuur 39: Overzicht scores arbeidsovereenkomst 

 

 
 
 
85% van de deelnemers ervaart geen hinder die te maken heeft met de arbeidsovereenkomst. 
11% ervaart lichte hinder. 
Gemiddeld genomen ervaren de deelnemers geen hinder (0.2). 
3% van de deelnemers formuleren opmerkingen bij deze vraag. Drie deelnemers vermelden 
dat de hinder die ze ondervinden te maken heeft met het feit dat ze een tijdelijke 
arbeidsovereenkomst hebben. Twee deelnemers vermelden dat ze een arbeiderscontract 
hebben maar het werk doen van een bediende.  
 
De oplossingen die worden geformuleerd (slechts 1%) hangen hier nauw me samen: de 
betrokken deelnemers vragen een aanpassing van hun arbeidsovereenkomst. 
 

3.2.6 Samenvattend overzicht sociale ondersteuning 
 
Uit het onderstaande samenvattende figuur blijkt dat communicatie met en de sociale 
ondersteuning van de directe leidinggevende het meest hinder veroorzaakt bij de 
deelnemers.Ook de erkenning of waardering scoort op dezelfde manier en levert toch wel wat 
hinder op bij de deelnemers. 
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Figuur 40: Samenvattend overzicht sociale ondersteuning 

 

 
 
 
 
3.3 Samenvattend overzicht 
 
 
 
Onderstaande grafiek bundelt de frequentieverdeling (in %) op alle risicofactoren uit de 
vragenlijst. Ook hier geldt weer, hoe meer groen, hoe minder hinder de deelnemers ervaren 
van de risicofactor. 
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Figuur 41: Frequentieverdeling (in %) op alle risicofactoren uit de vragenlijst 
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4 Conclusies 
 
 
 
4.1 Onderzoeksverloop 
 
Het onderzoeksverloop heeft geruime tijd in beslag genomen. Deelnemende bedrijven aan dit 
onderzoek konden vrijwillig en kosteloos deelnemen aan dit project en konden op die manier 
kennis maken met een traject dat hen helpt om een preventiebeleid psychosociale belasting te 
ontwikkelen. Uiteindelijk stelden 14 bedrijven zich kandidaat en beslisten 7 bedrijven om deel 
te nemen en het volledige traject te doorlopen, en dit over een tijdspanne van twee jaar. In 
overleg met INOM beslisten de onderzoekers om het project te beëindigen eind 2003, ook al 
werd het vooropgestelde aantal bedrijven niet bereikt.  
 
Het blijft voor een deel gissen naar de beweegredenen van bedrijven om al dan niet deel te 
nemen. Maar uit de voorbereidende gesprekken bleek dat de kandidaat bedrijven het enorm 
belangrijk vonden dat de aanpak paste binnen hun beleid en dat het moment geschikt was. In 
enkele bedrijven stond men voor een belangrijke herstructurering die het sociaal klimaat onder 
druk kon zetten, in andere bedrijven was men al gestart met een beleid en een aanpak om de 
risico’s op psychosociale belasting in kaart te brengen en wou men geen twee trajecten door 
mekaar laten lopen. In nog andere bedrijven vond men het jammer dat de mogelijkheid die 
gecreëerd werd door dit project enkel open stond voor bedienden of voor een beperkt aantal 
werknemers. 
 
Uiteindelijk werkten 7 bedrijven mee, en bereikten we 235 bedienden. 
De bedrijven waren verdeeld over verschillende subsectoren uit de metaalindustrie en kennen 
ook verschillende bedrijfsgrootte (van KMO tot bedrijf met meer dan 1000 werknemers). 
 
Elk bedrijf kreeg een eigen bedrijfsspecifiek rapport. Dit rapport geeft een overzicht van de 
scores over de bedrijven heen. 
 
De combinatie van risicoanalyse en opleiding werd door de deelnemende bedrijven en vooral 
ook door de deelnemers zelf heel sterk gewaardeerd. De opleiding bood deelnemers inzicht in 
de problematiek en in hun eigen situatie.  
Het invullen van de vragenlijst kon gebeuren met kennis van zaken en iedereen begreep goed 
over wat het juist ging en wat de bedoeling was van de bevraging. 
 
Slechts enkele bedrijven maakten gebruik van de mogelijkheid tot opvolging. In een bedrijf 
werd een bijkomende opleidingssessie georganiseerd voor leidinggevenden. In een ander 
bedrijf vond een uitvoerige nabespreking van het rapport plaats met de werkgever en de 
human resources manager en de preventieadviseur. 
 
 
4.2 Samenvattend overzicht van de resultaten 
 

4.2.1 Subjectieve werkbelastingindex (SWI index) 
 
Met een eerste instrument werd in kaart gebracht hoe belastend de deelnemers aan dit 
onderzoek globaal genomen hun werk ervaren. Daar uit blijkt dat de deelnemers gemiddeld 
genomen lichte hinder ondervinden van de arbeidsbelasting bij hun werk (0.72). Bij de 
berekening van deze index wordt rekening gehouden met 6 ‘negatieve’ factoren die een 
invloed uitoefenen op de ervaren arbeidsbelasting en 2 ‘positieve’. Hieruit blijkt dat de 
deelnemers vooral hinder ondervinden van het arbeidsritme, de gevraagde concentratie en de 
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vermoeidheid. De deelnemers vinden hun werk wel interessant en ervaren vrij veel 
zelfstandigheid. Door de relatief hoge scores op de positieve elementen van de index wordt 
de eindscore ‘lichte hinder’ verklaard. Het is natuurlijk zo dat interessant werk en 
zelfstandigheid positieve ervaringen op het werk in de hand werken en daardoor de  negatieve 
belasting door het arbeidsritme, de concentratie en de vermoeidheid voor een deel 
compenseren. 
 

4.2.2 Participatieve risicoanalyse psychosociale belasting 
 
Tijdens de opleidingssessie werd niet alleen de globaal ervaren arbeidsbelasting in kaart 
gebracht maar werd ook op een meer gedetailleerde manier nagegaan welke stressoren het 
meest hinder opleverden op vlak van psychosociale belasting. 
 
Deze vragenlijst is opgebouwd volgens het model van Karasek en vertrekt van het principe uit 
het Michigan model dat de beleving van stressoren centraal stelt.  
 
Verschillende stressoren binnen de drie elementen uit het Karasek model (arbeidseisen, 
regelmogelijkheden, sociale ondersteuning) worden door de deelnemers beoordeeld op een 
hinderschaal waarbij 0 staat voor helemaal geen hinder en 5 staat voor onhoudbare last. De 
deelnemers krijgen ook de kans, en worden aangemoedigd, om toe te lichten door wat de 
hinder concreet werd veroorzaakt. Vervolgens werd hen ook gevraagd om na te denken over 
oplossingen of verbeteringsvoorstellen. In eerste instantie leverde deze informatie veel 
bruikbaar materiaal op voor de bedrijfsspecifieke rapporten. De opmerkingen werden echter 
ook gecodeerd in grotere categorieën waardoor het ook in dit rapport mogelijk wordt om een 
overzicht te geven van de belangrijkste oorzaken van de ervaren psychosociale belasting en 
de oplossingen die de deelnemers zelf formuleren om hier iets aan te doen. 
 

4.2.2.1 Arbeidseisen 
 
Wat betreft de arbeidseisen ondervinden de deelnemers het meest hinder van de hoeveelheid 
werk, de tegenstrijdige arbeidseisen en de snelheid waarmee het werk moet uitgevoerd 
worden. Het aspect arbeidsritme kwam ook al naar voor uit de SWI-index als hoog scorend 
item. 
 
De hoeveelheid werk is vooral belastend omdat die hoeveelheid kan variëren. Er is ook 
sprake van piekbelastingen die niet altijd voorspelbaar zijn. De hoeveelheid werk kan volgens 
de deelnemers beter beheerst worden wanneer er een goede verdeling en spreiding van het 
werk gebeurt over de beschikbare medewerkers. De deelnemers vragen ook aandacht voor 
een goede planning en een duidelijke prioriteitenstelling. 
 
De hinder die uitgaat van tegenstrijdige arbeidseisen wordt veroorzaakt door onduidelijke 
taaktoewijzing (wie doet wat wanneer?) en een onduidelijke inhoudelijke omschrijving van 
taken en opdrachten.  
Een ander aspect dat door de deelnemers wordt aangehaald heeft te maken met de 
conflicterende eisen die er kunnen zijn tussen de verschillende afdelingen. Uit de 
voorgestelde oplossingen blijkt dat deelnemers veel belang hechten aan de interne 
informatieverspreiding en de communicatie. Ze vinden het belangrijk dat er een goed overleg 
is bijvoorbeeld tussen twee afdelingen die mogelijks tegenstrijdige belangen behartigen, en 
dat er een goede informatie-uitwisseling gebeurt. Enkele deelnemers geven praktische 
oplossingen zoals het uitwerken van duidelijke jobomschrijvingen. 
 
Uit de resultaten blijkt dat de deelnemers niet alleen hinder ondervinden van de hoeveelheid 
werk maar ook van de snelheid waarmee ze dit werk moeten uitvoeren. Heel wat deelnemers 
ervaren te weinig tijd om de verschillende taken waar ze voor staan tot een goed eind te 
brengen. Dat gevoel wordt in de hand gewerkt door deadlines, vaste rapporteringsmomenten, 
taken die tegelijkertijd en heel snel moeten uitgevoerd worden. Enkele deelnemers leggen 
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duidelijk een link met externe factoren (klanten, productie, …) die de tijdsdruk mee kunnen 
verhogen zonder dat men daar zelf veel vat op heeft.  
Uit de voorgestelde oplossingen blijkt dat deelnemers vooral de planning en de informatie die 
daarover verstrekt wordt, belangrijk vinden. Net zoals bij hoeveelheid werk, vermelden de 
deelnemers ook hier dat het belangrijk is om het werk goed te verdelen over het beschikbare 
personeel en eventueel extra personeel in te schakelen. 
 
Bij de andere risicofactoren valt vooral op dat er heel wat opmerkingen worden 
neergeschreven die te maken hebben met het werken in een landschapskantoor (geluid, 
klimaat) en het vele beeldschermwerk (verlichting, veiligheids- en gezondheidsrisico’s, 
moeilijke werkhoudingen, eentonigheid, inhoud van het werk) dat moet verricht worden.  
Dat is natuurlijk niet zo verbazingwekkend aangezien het onderzoek zich tot bedienden richt. 

4.2.2.2 Regelmogelijkheden 
 
De regelmogelijkheden scoren heel wat lager dan de arbeidseisen. De hoogst scorende 
risicofactor is “mogelijkheden om mee te beslissen”, maar gemiddeld genomen is de score 
slechts 1 (lichte hinder). Alle andere risicofactoren scoren nog lager. De oorzaak van de 
hinder heeft te maken met het gebrek aan inspraak of een ontoereikende inspraak. De 
deelnemers hebben ook het gevoel dat er soms wel inspraak mogelijk is maar dat er niet echt 
geluisterd wordt naar werknemers of dat er niet echt rekening gehouden wordt met de 
opmerkingen van medewerkers. Ook bij deze vraag worden terug enkele opmerkingen 
gemaakt die met de onduidelijke taaktoewijzing te maken hebben.  
Er worden maar heel weinig voorstellen geformuleerd  om dit probleem op te lossen en die 
suggesties beklemtonen gewoon het belang van de inspraak. 
 
De vraag over de mogelijkheden om het werk te organiseren scoort vrij laag (0.74) maar toch 
blijkt hier opnieuw de link met de hoge werkdruk en de tijdsdruk. Hierdoor wordt het soms 
moeilijk om het werk goed te organiseren en te plannen.  
 

4.2.2.3 Sociale ondersteuning 
 
Bij het luik over sociale ondersteuning valt op dat de risicofactor waardering het hoogst scoort. 
23% van de deelnemers ondervinden matige hinder die te maken heeft met waardering. Uit de 
commentaar die ze neerschrijven blijkt dat dit vooral te maken heeft met een gebrek aan 
waardering. Waardering in deze vraag heeft niets te maken met financiële waardering maar 
wel met de erkenning van het gepresteerde werk, het formuleren van positieve feedback, een 
schouderklopje nu en dan… 
 
Er blijkt duidelijk nood te zijn aan waardering. De deelnemers vermelden dat meer informele 
gesprekken met de directe leidinggevenden hiertoe een belangrijk hulpmiddel kunnen zijn. 
 
Dit komt ook terug bij de vraag over sociale ondersteuning van en communicatie met de 
directe leidinggevende. Heel wat deelnemers halen aan dat er moet geïnvesteerd worden in 
contacten met medewerkers (invoeren van regelmatig overleg, informele gesprekken, 
beschikbaar zijn voor advies,…). 
 
 
 
Deze resultaten kunnen teruggeplaatst worden in het Karasek model. Binnen dat model mag 
de arbeidsbelasting (eisen) vrij hoog zijn, op voorwaarde dat de betrokken werknemers over 
voldoende regelmogelijkheden beschikken en kunnen rekenen op een goede sociale 
ondersteuning. 
 
De scores op de vragen over arbeidseisen zijn op een aantal punten vrij hoog. Dit kan er op 
wijzen dat de betrokken werknemers de arbeidseisen als hoog ervaren. Om er voor te zorgen 
dat dit niveau van arbeideisen geen stressproblemen veroorzaakt bij de betrokken 
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werknemers is het belangrijk dat de regelmogelijkheden en de sociale ondersteuning goed 
bewaakt worden: beschikken medewerkers over voldoende en optimale middelen om hun 
werk uit te voeren? Kunnen ze werken in een goed sociaal klimaat waar collega’s mekaar 
kunnen steunen en waar samen gewerkt kan worden? Krijgen medewerkers ook voldoende 
en bruikbare informatie van hun leidinggevenden? Bieden de leidinggevenden voldoende 
ondersteuning en waardering? 
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Bijlage 3 : achtergrondinformatie bij de bevragingsinstrumenten 
 
Bron: Prevent Focus, November 2003 
 
Screening van een instrument voor risicoanalyse psychosociale belasting 
Elk bedrijf moet een preventiebeleid opzetten om de gezondheidsrisico’s te beheersen. 
Daaronder vallen ook de risico’s die gepaard gaan met psychosociale belasting. De  
risicoanalyse is het instrument bij uitstek om het preventiebeleid hierover uit te stippelen. 
Prevent heeft hiervoor een participatieve methode uitgewerkt. Dat instrument is aan een 
onderzoek onderworpen en getest op betrouwbaarheid en validiteit. Karen Peirens en Rik Op 
de Beeck lichten het instrument en het onderzoek toe. 
 
Wettelijk kader 
De Wet Welzijn verplicht de werkgever een preventiebeleid te voorzien, ook voor de risico’s 
verbonden aan psychosociale belasting. In 1999 werd een cao4 afgesloten over het 
ontwikkelen van een beleid voor het voorkomen van stress door het werk. Deze cao is 
algemeen bindend voor alle ondernemingen uit de privé-sector. De definitie van stress in de 
cao legt de nadruk op het collectieve aspect van het fenomeen. Stress wordt er omschreven 
als ‘een door een groep van werknemers als negatief ervaren toestand die gepaard gaat met 
klachten of disfunctioneren in lichamelijk, psychisch en/of sociaal opzicht en die het gevolg is 
van het feit dat werknemers niet in staat zijn om aan de eisen en de verwachtingen die hen 
vanuit de werksituatie gesteld worden te voldoen’. 
De cao sluit aan bij de principes uit de Wet Welzijn en stelt dat er een risicoanalyse moet 
gebeuren met betrekking tot de taak, de arbeidsomstandigheden, de arbeidsvoorwaarden en 
de arbeidsverhoudingen (art. 3).  
 
Participatieve risicoanalyse 
Participatieve risicoanalyse is een systeem om risico’s te inventariseren en te analyseren met 
oog voor zowel mens als werk en de onderlinge interactie tussen beide. Er wordt ook een 
beroep gedaan op subjectieve gegevens. De methode vindt zijn oorsprong in de 
ergonomische benadering van risico’s. Ergonomie benadert de mens en zijn werk als een 
systeem, d.i. als een geheel van elementen die onderling met elkaar in interactie staan. Als er 
één element verandert, heeft dat gevolgen voor de andere elementen en voor de onderlinge 
interactie. 
 
Voor een risicoanalyse in het kader van psychosociale belasting is een participatieve 
benadering aangewezen. Participatief houdt hier in dat de betrokkenen zelf hun inbreng 
geven. Psychosociale belasting is bij uitstek iets dat niet uitsluitend door objectieve gegevens 
in kaart te brengen is. Hoe mensen een risicofactor ervaren, speelt immers een bepalende rol 
in het al dan niet ontstaan van problemen die veroorzaakt worden door psychosociale 
belasting.  
 
Psychosociale belasting 
Over stress bestaan verschillende benaderingen en theorieën. De vragenlijst van Prevent 
baseert zich vooral op het Michiganmodel van Caplan en het stressmodel van Karasek.  
 
Het Michiganmodel van Caplan 
Uit dit model blijkt dat stressreacties, met alle mogelijke fysieke en psychische gevolgen voor 
de betrokken persoon, pas ontstaan na de subjectieve perceptie van de externe stressoren  
(zie figuur 1). 
 
 
 
 

                                                
4 Cao nr. 72 van 30 maart 1999 betreffende het beleid ter voorkoming van stress door het 
werk, algemeen bindend verklaard door het KB van 21 juni 1999, BS 9 juli 1999. 
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Dit is zeer belangrijk vanuit het oogpunt van de risicoanalyse. De mogelijke schade 
(gezondheidsklachten) is niet rechtstreeks te voorspellen vanuit de externe factoren in het 
werk (stressoren) die mogelijk gevaren inhouden. De psychische bril waarmee de werknemer 
kijkt naar zijn werkrealiteit, bepaalt het al dan niet ontstaan van stressreacties. 
 
Uitgaande van het Michigan-model en van de systeembenadering zijn er twee manieren om 
een risicoanalyse psychosociale belasting uit te voeren: 
 
o Methodes gericht op objectieve stressoren 
Deze methodes maken veelal gebruik van een checklist om de kwaliteit van de 
arbeidsomstandigheden te beoordelen. Hoe beter de kwaliteit van de 
arbeidsomstandigheden, hoe kleiner de kans op klachten. De TOMO (Toetsingslijst Mens en 
Organisatie) is een checklist die op deze manier werkt. De checklist beoordeelt de taakeisen, 
de arbeidsverhoudingen, de arbeidsvoorwaarden en de regelruimte.  
 
o Methodes gericht op subjectieve beleving 
Informatie verzamelen over de subjectieve perceptie van de betrokken werknemers is 
essentieel om een goed beeld te krijgen van de risico’s op psychosociale belasting in de 
onderneming. Dit kan met een participatieve risicoanalyse. Deze beschouwt de werkende 
mens als dosismeter en belangrijkste informatiebron om belastende elementen in het werk 
aan te duiden. De specialisten van het werk zijn immers de uitvoerders. 
 
Model van Karasek 
Een tweede interessant model om psychosociale belasting op het werk te begrijpen is het 
model van Karasek. Dit model beschouwt stress als een resultante van drie factoren: 
werkbelasting, regelmogelijkheden en sociale ondersteuning. 
 

Sociale omgeving 

Persoonlijkheid 

Subjectieve 
stressoren 
(gevoelens) 

stressreacties gezondheid Objectieve 
stressoren 
(eisen) 
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Figuur 2 – het model van Karasek 
 
                                                 Werkbelasting 
 
 
 
 
                      
 
 
           Regelmogelijkheden                             Sociale ondersteuning 
 
 
 
 
Het model van Karasek legt in sterke mate het accent op de organisatorische componenten 
van het stressrisico. Deze componenten beïnvloeden elkaar onderling. Zo zal bijvoorbeeld de 
combinatie van een gelijke sociale ondersteuning en een hoge werkbelasting met veel 
regelmogelijkheden in mindere mate aanleiding geven tot stress dan wanneer de betrokken 
werknemer een hoge werkbelasting heeft, maar weinig invloed kan uitoefenen op zijn werk. 
 
Het preventiebeleid in 10 stappen 
Een risicoanalyse maakt deel uit van een ruimer geheel. Een van de kritische succesfactoren 
situeert zich in de beginfase: het engagement van het management om het thema onder de 
aandacht te brengen en tot concrete resultaten te komen. De conclusies van de analyse 
moeten bespreekbaar zijn en er moet bereidheid zijn om die te gebruiken bij het ontwikkelen 
van het preventiebeleid.  
 
Het is ook belangrijk dat de deelnemers zelf goed weten wat “psychosociale belasting” juist is. 
Bovendien verplicht de cao ondernemingen om hun werknemers te informeren over risico’s 
die te maken hebben met psychosociale belasting. De bevraging van de risicoanalyse wordt 
dan ook gekoppeld aan een opleiding. Tijdens die opleiding wordt psychosociale belasting 
verduidelijkt, komt het begrip stress aan bod, wordt toegelicht hoe stress ontstaat en hoe het 
aanleiding kan geven tot gezondheidsproblemen. De deelnemers krijgen ook een toelichting 
bij het model van Karasek en risicofactoren die binnen het werk aanwezig zijn. Na dit 
opleidingsluik volgt de bevraging zelf. Elke deelnemer krijgt zijn eigen vragenlijst en iedereen 
vult voor zich het instrument in. 
 
Daarna volgen de verwerking van de gegevens, de rapportering en het opstellen, uitvoeren en 
evalueren van het beleid.  
 
 
Instrument 
Deze participatieve risicoanalyse voor psychosociale belasting is gebaseerd op de modellen 
van Karasek en Caplan. Om de risicoanalyse uit te voeren krijgen de deelnemers een 
vragenlijst met daarop 31 risicofactoren, ondergebracht in de drie dimensies van het Karasek-
model: 
 
- arbeidseisen: hoeveelheid werk, moeilijkheidsgraad, arbeidsritme, arbeidstijdstelsel, 
verlichting, geluid, klimaat, gezondheids- en veiligheidsrisico’s, werkhoudingen, eentonigheid, 
afwisseling, jobinhoud, tegenstrijdige eisen, wijzigingen in de organisatie, 
verantwoordelijkheid; 
- regelmogelijkheden: werk inhoudelijk organiseren, werkpost organiseren, participeren in 
beslissingen over werk, mate van privacy op het werk, opleidingskansen, arbeidsmiddelen; 
- sociale ondersteuning: communicatie en ondersteuning van collega’s en directe 
leidinggevende, erkenning of waardering, verloning, jobzekerheid, type arbeidsovereenkomst, 
carrièremogelijkheden, discriminatie/pesten. 
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De deelnemers beoordelen deze factoren op een schaal, met de volgende waarden: 
 
0 geen hinder 
1 lichte hinder 
2 matige hinder 
3 last 
4 erge last 
5 onhoudbare last 
 
Uniek aan de participatieve risicoanalyse is dat het niet bij deze beoordeling blijft. De 
deelnemers moeten de beoordeelde risicofactoren ook beschrijven. Wat veroorzaakt de 
hinder precies? Welke factoren spelen een rol? Waardoor wordt de hinder beïnvloed? 
Bovendien worden de deelnemers ook uitgenodigd om zelf na te denken over oplossingen en 
verbeteringsvoorstellen. De bevraging krijgt dus een sterk kwalitatief karakter. Dit laat toe om 
voor een bedrijf niet enkel de belangrijkste knelpunten in kaart te brengen (op basis van de 
scores) maar om ook meteen maatregelen voor te stellen om de knelpunten op te lossen.  
 
De deelnemers vullen naast dit uitgebreide instrument ook acht vragen in voor de berekening 
van de SWI-index (subjectieve werkbelastingindex). Die index geeft weer in welke mate 
werknemers hun werk globaal genomen als belastend ervaren. De vragen peilen naar de 
perceptie van de deelnemers met betrekking tot de hinder die ze ondervinden van deze 
factoren: 

-  de vermoeidheid veroorzaakt door hun werk; 
-  de gevraagde concentratie; 
-  de moeilijkheidsgraad; 
-  de risico’s; 
-  het arbeidsritme; 
-  de verantwoordelijkheid.  

De deelnemers kennen een waarde toe op een schaal van 0 tot 10. 0 staat voor helemaal 
geen hinder, 10 staat voor uitermate hinderend. Daarnaast wordt ook gepeild naar de ervaren 
interesse (0 staat voor vervelend en 10 voor heel interessant) en de ervaren zelfstandigheid (0 
staat voor helemaal geen zelfstandigheid en 10 voor uitsluitend zelfstandig).  
 
 
Kwaliteit van het instrument 
Het instrument is nu reeds twee jaar in gebruik, met toepassingen in verschillende 
organisaties en sectoren. Op basis van de verzamelde gegevens werd een onderzoek 
ingesteld naar de kwaliteit van het instrument. Dit onderzoek gebeurde in het kader van een 
licentiaatverhandeling5 en in samenwerking met Nicole Huyghe van Solutions2 (consultancy 
op vlak van statistische analyses en SPSS België (statistisch softwarepakket).  
 
Het onderzoek naar de kwaliteit van het instrument gebeurde aan de hand van drie 
parameters: betrouwbaarheid, validiteit en criteriumvaliditeit correlatie tussen SWI en de 
scores op de vragenlijst. 
 

1. Betrouwbaarheid  
De test op betrouwbaarheid gaat na in welke mate resultaten vrij zijn van meetfouten en geeft 
een idee over de stabiliteit van de meetresultaten. Om de betrouwbaarheid van de vragenlijst 
na te gaan werd gekeken naar de interne consistenties, op twee manieren. 
De halveringsmethode (Split Half) deelt de verschillende items op in twee groepen. 
Vervolgens worden beide helften met elkaar vergeleken om te zien of er geen te grote 
verschillen zijn. De andere manier, Cronbach Alfa, gaat na in welke mate elk item op 
eenzelfde manier bijdraagt tot de totale testscore.  

                                                
5 Ben Verhaege, Participatieve risicoanalyse psychosociale belasting. Evaluatie van een 
bevragingsinstrument, VUB, Arbeids- en organisatiepsychologie, 2003 
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Waarden hoger dan 0,7 worden als aanvaardbare interne consistentie beschouwd. Op dat 
vlak scoort het instrument goed: de interne consistentie schommelt, afhankelijk van de 
toetsing, tussen 0.9088 en 0.8427.  
 

2. Validiteit 
De validiteit van een instrument geeft aan met welke zekerheid de uitgevoerde metingen 
betekenisvol en relevant zijn. Met andere woorden: in hoeverre datgene wat het instrument wil 
meten, ook effectief gemeten wordt. Komt het theoretische model dat aan de basis ligt van de 
vragenlijst ook naar voren in de gegevens verzameld door het onderzoek. Dit gebeurde aan 
de hand van een factoranalyse. In de gegevens gaat men op zoek naar clusters of factoren 
(items uit de vragenlijst die nauw met mekaar samenhangen) en er wordt dan getoetst of de 
gevonden factoren overeenstemmen met het theoretische model dat aan de basis ligt van de 
vragenlijst. Dit gebeurt met ‘Structural Equation Modelling’ (SEM), een methode die een hele 
familie analysemethoden samen neemt. Conclusie van dit onderzoek is dat het theoretische 
model terug te vinden is in de onderzoeksgegevens, wat de validiteit van het instrument 
aantoont. 

 
Enkele items zijn echter van mindere kwaliteit omdat ze minder dan 10% van de totale 
variantie verklaren.   
 
- De vragen over de hinder die men ondervindt van voortdurende wijzigingen in de 
arbeidsorganisatie. 
Dit item zou minder goed scoren omdat het wellicht niet duidelijk genoeg is geformuleerd. 
“Wijzigingen in de arbeidsorganisatie” is een heel ruim begrip dat wellicht niet altijd duidelijk 
genoeg overkomt bij de deelnemers, ondanks de toelichting.  
 
- De vraag over de hinder die men ondervindt van de arbeidsovereenkomst waaronder men 
werkt scoort ook slecht. Dit heeft wellicht te maken met het feit dat de scores op deze vraag 
heel erg laag waren. Zo goed als iedereen die tot nu toe de vragenlijst invulde had een 
contract van onbepaalde duur. Wellicht scoren andere groepen werknemers (uitzendkrachten, 
precaire tewerkstellingsvormen e.d.) anders op deze vraag.  
- Ook de vraag over de hinder die men ondervindt van de privacy op het werk scoort slecht in 
het model. Ook hier waren de scores echter zeer laag. In een toekomstige versie van de 
vragenlijst zal deze vraag wellicht niet meer voorkomen of aangepast worden.  
- De vragen over arbeidstijdstelsel en discriminatie konden niet worden toegewezen aan een 
subfactor en werden onmiddellijk verbonden met arbeidseisen en sociale ondersteuning.  
 
In een volgende versie zal de vragenlijst op deze punten bijgestuurd worden. 
 
 

3. Criteriumvaliditeit 
De criteriumvaliditeit gaat na in welke mate de scores op de vragenlijst samengaan met de 
scores van een ander meetinstrument (SWI-index). De bekomen correlaties betreffende de 
criteriumvaliditeit zijn allen significant verschillend van nul (p. < ,000) en dat is een goede 
score. Als we alle items samen nemen, is de correlatie tussen de SWI-index en de vragenlijst 
“participatieve risicoanalyse psychosociale belasting” ,602. Dat betekent dat er een zekere 
samenhang is tussen de SWI-index en de scores op de volledige vragenlijst.  
 
Dit biedt een duidelijk perspectief naar opvolging toe. Heel wat ondernemingen staan 
weigerachtig tegenover uitgebreide bevragingen op regelmatige basis als systeem om te 
achterhalen of hun preventiebeleid een effect heeft gehad. Aangezien er een sterke 
samenhang is tussen de SWI-index en de vragenlijst, is het mogelijk het beleid op te volgen 
door op regelmatige tijdstippen enkel de SWI-index te berekenen. Een nieuwe gedetailleerde 
bevraging kan dan beperkt worden tot het moment waarop een SWI-index sterk afwijkt van de 
vorige.  
 
Uitgebreidere informatie over het onderzoek naar de kwaliteit van de vragenlijst is te vinden 
op www.prevent.be  


