STRESS LAAT ZICH STUREN

De relatie tussen een sturingsmodel en werkstress
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Voorwoord

Het schrijven van deze scriptie was een zware dobber. Een wetenschappelijk stuk als dit bleek een zware bevalling waar ik ruim de tijd voor genomen heb. Desalniettemin ben ik blij met het eindresultaat. 

Als bestuurskundige kom je niet snel op een onderwerp als dit. De vraag is me echter ingegeven aan de hand van mijn eerste idee over een afstudeeronderwerp. Ik wilde graag onderzoeken wat het effect van prestatieloon is op medewerkers. Het onderwerp is echter veel groter geworden dan alleen kijken naar de financiële prikkel. Daarnaast ligt het onderwerp me zeer na aan het hart mede door persoonlijke omstandigheden. Zelf ben ik enige tijd geleden een periode overspannen thuis geweest. Mijn doel met deze scriptie is de lezer inzicht te geven in hoe stress op het werk ontstaat en hoe de relatie met het sturingsmodel ligt. Ik hoop mensen te inspireren kritisch te kijken naar de wijze waarop dit in hun eigen organisatie plaatsvindt en hen te stimuleren met de aangereikte munitie hier verbeteringen in aan te brengen.

Mijn dank en waardering gaan uit naar een aantal mensen zonder wie ik deze scriptie niet had kunnen schrijven. Allereerst mijn afstudeerbegeleider Marc Peeters die mij geholpen heeft in het hele proces van de totstandkoming van deze scriptie. De toelichting bij de diverse concepten en het meedenken over geschikte richtingen voor het kader waren voor mij onontbeerlijk. Ook mijn sparringpartner op mijn afstudeerplek, Mirjam van Diemen, ben ik dank verschuldigd. Maar bovenal ben ik van mening dat ik dit proces niet had kunnen doorlopen zonder de onvoorwaardelijke steun van het thuisfront in de vorm van mijn vrouw Annemarie van Velde.
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1.
Projectkader

1.1 Inleiding

De grootste veroorzaker van zieke werknemers in Nederland, en volgens sommigen verantwoordelijk voor de helft van het aantal ziekmeldingen op het werk, is stress. Iedereen krijgt er zelf of in zijn omgeving wel mee te maken. De gevolgen kunnen groot zijn waardoor mensen zich gedurende langere tijd erg rot kunnen voelen wat gevolgen kan hebben op alle facetten van een persoon zijn leven. 

Stress hoeft echter lang niet altijd slecht te zijn. Stress brengt het lichaam in staat van paraatheid: de polsslag versnelt, de spieren spannen zich en de ademhaling wordt sneller en dieper. Die spanning helpt een chauffeur bijvoorbeeld om snel op de rem te trappen als er plotseling een kind voor zijn auto schiet. Stress stelt mensen in staat extra alert te reageren en geconcentreerd te werken aan een lastige klus of een moeilijk examen. Na afloop van zo’n gebeurtenis vloeit de spanning vanzelf weg. Deze stress is niet ongezond. Het hoort bij het leven en komt bij iedereen voor. Maar sommige situaties leveren stress op zonder dat dit effectief te gebruiken is. Veel mensen raken bijvoorbeeld gestresst tijdens hun dagelijkse verblijf in de file. Mensen bouwen ook stress op wanneer de werkdruk constant te hoog is of er thuis voortdurend spanningen zijn door ziekte of ruzies. Die stress is niet meer gezond, maar veroorzaakt overbelasting en uitputting. In het ergste geval kan dit uitmonden in overspannenheid of burn-out. 

De maatschappelijke relevantie is groot aangezien de aantallen werknemers die hiermee te kampen krijgen groot zijn. Daarnaast is de impact van een periode van overspannenheid voor de betrokkene groot en één die diepe sporen achterlaat. De maatschappelijke kosten laten zich mogelijk wel bepalen voor doktoren, therapieën, productieverlies en arbeidsongeschiktheid maar het wordt al een stuk lastiger om de kosten voor het herstel van het welbevinden van een persoon uit te drukken.

1.2 Omvang van het stressprobleem

Uit onderzoek van Grundeman, Nijboer en Schellart in 1991 is gebleken dat er per jaar in Nederland ruim 30.000 werknemers arbeidsongeschikt verklaard als gevolg van stress en overspanning. Meer dan welke lichamelijke kwaal ook veroorzaken psychische problemen de toeloop naar de WAO. Niet alleen in Nederland trouwens; het aantal afkeuringen als gevolg van stress is de afgelopen jaren in West-Europa met 20 procent toegenomen. Stress veroorzaakt daardoor tevens economische schade en niet alleen doordat zieke of afgekeurde werknemers de premielasten opjagen. Gestresste werknemers doen hun werk vaak slecht, ze produceren onder de maat. Het leidt tot financiële schade voor bedrijven die minder gemakkelijk meetbaar is dan ziektekostenpremies en dergelijke, maar er wel degelijk is. De maatschappelijke kosten (ziekteverzuim, arbeidsongeschiktheid, medische consumptie), veroorzaakt door psychische problemen met het werk, worden op 1,5 miljard euro per jaar geschat. 

1.3 Oorzaken van stress

Oorzaken van stress noemen we stressoren. Er is geen volledige lijst van stressoren te geven, mede doordat dit individueel bepaald is. Wat voor de één stress op kan leveren of een stressor is, is dit voor de ander totaal niet. De hier genoemde oorzaken zijn een globale indeling en zijn te beschouwen als mogelijke of potentiële stressoren. Onderstaand worden enkel voorbeelden gegeven van mogelijke stressoren.

· Gebeurtenissen met hoge eisen aan het aanpassingsvermogen
· Verlies en Rouw- ervaringen

· Overbelasting

· Onderbelasting of verveling
· Verlies Controle over de omgeving
Bronnen van deze stressoren zijn te vinden in de persoon zelf, relatie, gezin, familie, vrienden, sociale relaties, woon- leefomstandigheden, financiële of materiële zaken, confronterende en traumatische ervaringen, maatschappelijk nieuws en de werk of studie situatie. Dit maakt het geheel van factoren zeer complex om te bepalen wat in een specifiek geval de oorzaak van stress is. We zien dat er stressoren zijn die specifiek betrekking hebben op het werk maar ook stressoren die specifiek met iemands privé-leven verband houden. Daarnaast spelen ook persoonlijke factoren een grote rol bij het uiteindelijke ontstaan van stress.  

1.4 Werkstress

Werkstress is de variant van stress die ontstaat door factoren die direct of indirect met het werk te maken hebben. Ook op het werk zijn er genoeg stressoren te vinden. Gaillard en Kompier hebben hier veel onderzoek naar gedaan en geven de volgende voorbeelden; slechte collegiale sfeer, pesten, elkaar niet helpen, voortdurende zware onderlinge concurrentie, slecht en/of onberekenbaar management, geen overleg, geen invloed op je werktempo, je output, of de werklast, de eigen tijd niet kunnen indelen, weinig zicht op de planning, te moeilijk of juist te makkelijk werk, te veel werk, onduidelijke taak/functie, monotoon werk, tegenstrijdige opdrachten, slechte fysieke omstandigheden (stof, licht, lawaai, gevaar, te zwaar,...), slechte beloning, geen mogelijkheden tot persoonlijke groei, reorganisatie, ontslagrondes, te lange werktijden (overwerk, weekenden), veel reizen, onvoldoende informatie over het werk of de werkomgeving/het bedrijf, discriminatie, ongewenste intimiteiten, verlies van status, overplaatsing, ontslag van of nieuwe collega´s, nieuwe baas, slecht gereedschap, slecht werkende ICT apparatuur, enz, enz. 

Stressoren die op het werk een rol spelen zijn onder te verdelen in de hoofdgroepen beginnend met de 4 A’s; 

· Arbeidsverhoudingen

· Slechte wijze van leiding geven

· Slechte onderlinge relaties op het werk

· Onvoldoende sociale ondersteuning op het werk

· Te weinig zeggenschap

· Ongewenste intimiteiten

· Discriminatie

· Arbeidsinhoud

· Te veel werk, te hoog werktempo

· Te moeilijk werk

· Te weinig werk

· Te eenvoudig werk

· Monotoon werk

· Kortcyclisch werk

· Te veel verantwoordelijkheid

· Gevaarlijk werk

· Tegenstrijdige taakeisen

· Onduidelijke taakeisen

· Arbeidsomstandigheden

· Schadelijke chemische stoffen

· Lawaai

· Trillingen

· Onvoldoende verlichting, verblinding

· Straling

· Temperatuur, tocht, ventilatie, luchtvochtigheid

· Slechte werkhouding (ergonomisch)

· Zwaar werk

· Onvoldoende hygiëne

· Ontbreken van hulpmiddelen

· Ontbreken van persoonlijke beschermingsmiddelen

· Virussen, bacteriën, schimmels

· Arbeidsvoorwaarden

· Werk- en rusttijdenregeling

· Lage beloning

· Stukloon, premieloon

· Weinig loopbaanmogelijkheden

· Werken op contract

· Werkzekerheid

Het benoemen van de stressoren is één maar hoe stel ik vast of deze stressoren voorkomen en in welke mate. Wanneer slaat het aanwezig zijn van stressoren ook daadwerkelijk om in het ontstaan van werkstress en kan ik de hoeveelheid stressoren meten en vergelijken met andere functies? Is de ene functie hierdoor vergelijkbaar met de andere functie in termen van stressoren en kan ik hier op interveniëren zodat werkstress voorkomen wordt?

1.5 Wat is de invloed van een sturingsmodel?

Sturingsmodellen zijn te beschouwen als een instrumentarium om de doelen van een organisatie te bereiken voor de stakeholders (klanten, aandeelhouders, medewerkers, de maatschappij, enz.). Ik wil in deze scriptie mijn definitie van een sturingsmodel baseren op de sociotechnische systeemtheorie van de Sitter (1974ab). Organisaties worden daarin beschouwd als productiesystemen van arbeidsverdeling. Het sturingsmodel helpt om te bepalen hoe de processen, medewerkers en middelen verdeeld kunnen worden om de doelen te bereiken. Dit verdelen gebeurt aan de hand van een drietal functie-eisen die aan de productiesystemen gesteld kunnen worden(De Sitter, 1981); kwaliteit van de organisatie, kwaliteit van de arbeid en kwaliteit van de arbeidsverhoudingen welke als volgt beschreven worden:

· Kwaliteit van de organisatie; stelt de vraag hoe goed de kwaliteit is van de geleverde producten of diensten in termen van productiviteit, kwaliteitsbeheersing, logistieke beheersing, flexibiliteit en innovatievermogen;

· Kwaliteit van de arbeid; stelt de vraag hoe groot de risico’s of kansen zijn voor de werknemers in termen van veiligheid, gezondheid en welzijn op de arbeidsplaatsen in het productiesysteem;

· Kwaliteit van de arbeidsverhoudingen; stelt de vraag in welke mate de democratische principes van de moderne samenleving toegepast worden op de organen van het productiesysteem;

Conform de theorie van de Sitter heeft een sturingsmodel dus een zekere invloed op de kwaliteit van de arbeid in termen van veiligheid, gezondheid en welzijn en op de arbeidsverhoudingen. Een productiesysteem kan volgens deze theorie dus in die termen beschreven worden maar hoe doe ik dat en welke productiesystemen zijn er zoal? Laten deze onderling duidelijke verschillen zien als we ze gaan beschrijven in deze terminologie en is er dan ook een verband te leggen tussen de stressoren opgedeeld in de 4 A’s (Arbeidsinhoud, Arbeidsverhoudingen, Arbeidsvoorwaarden en Arbeidsomstandigheden) en de productiesystemen? 

1.6 
Is er een verband tussen het sturingsmodel en werkstress?

Als ik een productiesysteem kan beschrijven in termen van kwaliteit van de arbeid en kwaliteit van de arbeidsverhoudingen en ik kan stressoren in de vier categorieën opdelen en meten in een functie, dan kan ik mogelijk een verband aantonen tussen het sturingsmodel en het bestaan van stressoren. Of werkstress uiteindelijk optreedt door het bestaan van stressoren is ook persoonsafhankelijk maar het risico is dan wel groter aanwezig. Als deze theorie klopt is het dus tevens mogelijk om middels aanpassingen in het productiesysteem het risico op werkstress te verminderen.

Ik wil bij de afdeling Bouw en Woningtoezicht van de gemeente Gouda onderzoeken of deze stelling juist is. De reden dat ik dit onderzoek uitvoer bij een overheidsorganisatie is omdat ik de indruk heb dat veel overheidsorganisaties met een zelfde sturingsmodel worden aangestuurd. Ik ben wil onderzoeken welke gevolgen dit heeft voor de medewerkers. 

1.7 De case

Op de afdeling Bouw en Woningtoezicht (BWT) klagen de medewerkers over een hoge werkdruk.
 Dit belemmert de afdeling om zichzelf verder te ontwikkelen en succesvoller te zijn. Reeds in 2006 is er door adviesbureau PRC onderzoek gedaan naar de werkdruk bij de afdeling BWT waaruit bleek dat de ervaren werkdruk niet objectief vastgesteld kan worden. De aanbevelingen van het onderzoek zijn hierdoor met name gericht op gedrag en cultuurveranderingen van de medewerkers. Deze aanbevelingen zijn overgenomen en in de vorm van time management cursussen en persoonlijke ontwikkelingstrajecten is dit ter hand genomen. Uit het medewerkertevredenheidonderzoek 2007 blijkt echter dat de werkdruk van de medewerkers op de afdeling BWT bovengemiddeld is in vergelijking met de rest van de medewerkers van de gemeente Gouda. Het ziekteverzuim is jaren erg laag geweest (1 a 2%) maar stijgt de afgelopen tijd gestaag naar zorgelijke waarden (12%)
 het is niet aangetoond dat dit direct verband houdt met de ervaren werkdruk. 

1.8 Onderzoeksvraag

Mijn onderzoeksvraag spitst zich toe op het verband tussen het sturingsmodel van een organisatie in relatie tot het ontstaan van werkstress. Mijn onderzoekscasus betreft de afdeling BWT van de gemeente Gouda. Na het beantwoorden van de deelvragen wil ik een onderbouwd antwoord kunnen geven op de vraag of er in de gemeente Gouda bij de afdeling BWT een verlaging van de werkstress plaats kan vinden door het sturingsmodel te veranderen. Mijn onderzoeksvraag luidt dan ook:

Wat is relatie tussen een sturingsmodel en het ontstaan van werkstress?

Waarmee mijn doelstelling is; het verband aan te tonen tussen het gehanteerde sturingsmodel op een afdeling en het ontstaan van werkstress.

1.9 Deelvragen

Om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden moet er een aantal deelvragen beantwoord worden die met elkaar het antwoord op de hoofdvraag mogelijk gaan maken. Ten eerste wil ik meer kennis vergaren over het ontstaan van werkstress. Daarna wil ik onderzoeken welke sturingsmodellen er zijn en welke effecten deze hebben op de stressoren op het werk. Daarna wil ik deze kennis koppelen door een uitspraak te doen over de effecten van een sturingsmodel op het ontstaan van werkstress. Uiteindelijk wil ik de opgedane kennis toepassen op de case en mogelijke aanbevelingen doen. Dit levert de volgende deelvragen op:

Wat is het verband tussen de hoeveelheid stressoren in het werk en het ontstaan van werkstress?

Welke sturingsmodellen zijn er en hoe kunnen ze getypeerd worden?

Is er een verband tussen het gehanteerde sturingsmodel en het ontstaan van werkstress?

Welk sturingsmodel wordt er gehanteerd op de afdeling BWT van de gemeente Gouda?

Is het ontstaan van werkstress op de afdeling BWT van de gemeente Gouda positief te beïnvloeden door een ander sturingsmodel te hanteren?

1.10 Leeswijzer

In hoofdstuk 2 ga ik een theoretisch referentiekader uitwerken waarbinnen ik de inzichten in de relatie tussen stressoren en werkstress en de relatie tussen het voorkomen van stressoren en het gehanteerde sturingsmodel kan plaatsen. Hierna wil ik het theoretische verband leggen tussen werkstress en sturingsmodel. In hoofdstuk 3 werk ik mijn casus uit en beschrijf ik hoe ik wil gaan meten of mijn stelling juist is. In hoofdstuk 4 beschrijf ik de uitkomsten van mijn meting en analyseer ik deze. In hoofdstuk 5 trek ik conclusies en doe ik aanbevelingen. 

2.
Theoretisch kader

2.1
Inleiding

Aan het einde van dit hoofdstuk wil ik antwoord kunnen geven op de volgende vragen;

Welke sturingsmodellen zijn er en hoe kunnen ze getypeerd worden?

Wat is het verband tussen de hoeveelheid stressoren in het werk en het ontstaan van werkstress?

Is er een verband tussen het gehanteerde sturingsmodel en het ontstaan van werkstress?

In de paragraaf 2.2 werk ik het concept sturingsmodel verder uit en diep ik het verband uit tussen het sturingsmodel en het ontstaan van stressoren in relatie tot het type sturingsmodel. In paragraaf 2.3 werk ik het concept werkstress uit en leg ik het verband tussen het ontstaan van werkstress en stressoren. In paragraaf 2.4 leg ik het verband tussen het sturingsmodel en werkstress en hoe de relatie tussen deze twee begrippen ligt. 

2.2
Wat is een sturingsmodel?

In dit onderzoek wil ik een sturingsmodel definiëren als een instrumentarium die organisaties helpen hun doelen te bereiken voor de stakeholders (klanten, aandeelhouders, medewerkers, de maatschappij, enz.). Ik baseer mijn definitie van een sturingsmodel op de sociotechnische systeemtheorie van de Sitter (1974ab). Organisaties worden daarin beschouwd als productiesystemen van arbeidsverdeling. De beheersbaarheid van het systeem is van essentieel belang om de doelen na te kunnen streven en te sturen in de prestaties van de organisatie. Maar welke parameters spelen er nu een essentiële rol in het denken over de prestaties van de organisatie in de ideaaltypische productiesystemen en hoe kan ik deze beschrijven. 

2.2.1
Welke parameters bepalen de aard van een sturingsmodel?

Om een sturingsmodel te beschrijven en de onderlinge verschillen uiteen te zetten moet ik eerst een aantal parameters benoemen die bij de diverse sturingsmodellen ook daadwerkelijk verschillen. Deze parameters moeten wel van enig belang zijn voor een bedrijfsvoering en de arbeidsverdeling. Ik wil me in de beschrijving van de diverse modellen baseren op de parameters zoals Govers en van Amelsvoort die hanteren in hun onderzoek naar bureaucratisering uit 2006. Zij onderscheiden 5 kenmerken van differentiatie. Deze parameters zijn voor dit onderzoek ook bruikbaar om de verschillen tussen de diverse sturingsmodellen te duiden. Deze parameters zijn:

1. Specialisatie; de mate waarin arbeid verdeeld en in afzonderlijke functies vervat is.

2. Hiërarchiesering; de wijze waarop besluitvorming gelegitimeerd en via een stelsel van begrenzingen en richtlijnen hiërarchisch verticaal verdeeld is.

3. Centralisatie; de mate waarin de besluitvorming in de organisatie vanuit één centraal punt plaatsvindt.

4. Formalisering; de mate waarin handelingen, beslissingen regels formeel vastgelegd worden. (formeel wil zeggen schriftelijk of geautomatiseerd).

5. Standaardisatie; betreft de routinematigheid van de werkwijze door middel van regels.

Omdat ik de sturingsmodellen wil ordenen heb ik behoefte aan een operationalisering van deze begrippen. Ook hier hebben Govers en van Amelsvoort in hun onderzoek een antwoord op gegeven door onderstaand operationaliseringmodel (fig. 1);

	Kenmerk
	Operationalisering (criterium)

	Specialisatie
	Functie-integratie

Functionele afdelingsvorming

Multi-inzetbaarheid van medewerkers

	Hiërarchiesering
	Diepte van de organisatie

Span of control

Ratio tussen uitvoerenden, controlerenden en ondersteunenden

	Centralisatie
	Formele beslisstructuur

Machtsverhoudingen

Medewerkerperceptie

	Formalisering
	Rolprestatie

Regelspecificatie

Informatiedoorvoer

	Standaardisatie
	Routinisering

Regelgeleid gedrag

Medewerkerperceptie


Figuur 1: Operationaliseringmodel van Van Amelsvoort en Govers

De verklaring van de operationaliseringbegrippen van Van Amelsvoort en Govers in hun onderzoek naar bureaucratisering uit 2006 heb ik hieronder letterlijk overgenomen; 

Specialisatie

Specialisatie geeft de mate aan waarin taken zijn verdeeld en toegewezen aan afzonderlijke functies. Gekozen is voor de volgende drie manieren van operationalisering. Een eerste richt zich op functie-integratie. Op hoeveel aspecten heeft de functie-inhoud betrekking? Hierbij is uitgegaan van de sociotechnische regelkring, dat wil zeggen zo gesloten en integraal als mogelijk (vergelijk kwaliteit van arbeid – De Sitter, 2000). Het idee is dat hoe minder geïntegreerd arbeid is, des te gespecialiseerder arbeid verdeeld is. Een tweede kijkt naar de functionele afdelingsvorming binnen de organisatie. Gekeken is welke typen afdelingen er zijn en hoeveel er daarvan voorkomen. Het idee is dat hoe meer verschillende afdelingen er zijn, des te gespecialiseerder arbeid verdeeld is. De derde operationalisering omvat de multi-inzetbaarheid van medewerkers (ook wel uitwisselbaarheid). Gekeken is hierbij welke en hoeveel taken medewerkers kunnen uitvoeren. De gedachte is: hoe minder, des te gespecialiseerder. 

Hiërarchiesering

Hiërarchiesering geeft aan waar de legitimatie van de besluitvorming plaatsvindt en hoe dit via een stelsel van begrenzingen en richtlijnen hiërarchisch (verticaal) verdeeld is. Een eerste operationalisering omvat diepte van de organisatie. Gekeken is hierbij hoeveel niveaus de lijn directeur-medewerker omvat: hoe meer niveaus, des te hiërarchischer. Een tweede operationalisering richt zich op de span of control. Dit concept ligt tegen centralisatie aan. Het betreft het aantal direct ondergeschikten per leidinggevende. De gedachte is dat hoe minder regelvermogen een ondergeschikte heeft, des te minder mensen een leidinggevende direct leiding kan geven: hoe minder, des te hiërarchischer. Een derde operationalisering kijkt naar de ratio tussen uitvoerenden, controlerenden en ondersteuners. Deze begrippen zijn als volgt te duiden: uitvoerenden dat wil zeggen diegenen die in het primaire proces de transformaties realiseren, controlerenden, dus diegenen die het resultaat van transformatie vergelijken met normen, en ondersteuners, oftewel diegenen die uitvoerenden of controleurs ondersteunen bij hun werk. Het idee is dat hoe groter de ratio, des te hiërarchischer de organisatie is.

Centralisatie

Centralisatie is verwant aan hiërarchiesering; zij kunnen echter onafhankelijk van elkaar variëren. Het begrip verwijst naar de mate waarin de besluitvorming in de organisatie vanuit één centraal punt plaatsvindt. Deze mate van verspreiding van beslissingsmacht is op drie manieren geoperationaliseerd. Een eerste operationalisering kijkt naar de handelingen die regelmatig door organisaties uitgevoerd worden: de zogenaamde formele structuur. In dit geval is gekeken waar beslissingen plaatsvinden aangaande het personeel (zoals bezetting, promotie, salaris, aanstelling), investeringen in productiemiddelen, (verkoop en productie) budgetten, nieuwe producten, inkoopprocedures, prijsbeleid en arbeidsvoorwaarden. Hoe meer centraal beslist wordt, des te gecentraliseerder de organisatie is. Een tweede operationalisering richt zich in het algemeen op de machtsverhoudingen binnen de organisatie. Met een control-graph wordt aan verschillende groepen in de organisatie gevraagd hoeveel invloed zij denken te hebben en hoeveel invloed elke groep denkt dat de andere groepen hebben. Een derde operationalisering kijkt naar de bewegingsvrijheid van de mensen: de medewerkerperceptie over macht (machtsgevoel). Vragen als de volgende zijn gesteld: ‘In hoeverre mag ik (toenemend) zeggen wat ik denk?’, ‘In hoeverre mag ik (toenemend) doen wat mij goeddunkt?’ en ‘In hoeverre luistert mijn directe chef (toenemend) naar mijn inbreng?’

Formalisering

Formalisering wijst op de mate waarin handelingen, beslissingen en regels formeel, dat wil zeggen schriftelijk of gecomputeriseerd, vastgelegd worden. De eerste operationalisering omvat rolprestatie. Gekeken is hierbij hoe prestaties (handelingen) van medewerkers (functies) gecontroleerd worden. De idee is: hoe meer en frequenter dit gebeurt, des te geformaliseerder. De tweede operationalisering richt zich op regelspecificatie. Items als werkmethode, testen/controle, (in- en externe) communicatie, administratie en opdrachten (sturing) zijn bekeken. De idee is dat geringe autonomie duidt op formalisering. De derde operationalisering richt zich op informatiedoorvoer. Gekeken is hierbij hoe geformaliseerd data, formulieren, vergaderstukken, verslagen, agenda’s, memo’s et cetera zijn: hoe meer vastligt over de doorvoer, des te geformaliseerder. 

Standaardisatie

Standaardisatie verwijst naar de routinematigheid van de werkwijze doormiddel van regels. Een eerste operationalisering kijkt naar routinisering. Gekeken is hoe repetitief taken zijn. De gedachte is dat een hoge mate van herhaling wijst op een hoge mate van standaardisatie. Een tweede operationalisering richt zich op regelgeleid gedrag. Hierbij wordt gekeken in hoeverre de regels (regelspecificatie) opgevolgd dient te worden: ‘Hoe vaak worden regels bewaakt?’, ‘Stellen de meeste medewerkers zelf hun regels op?’ en ‘Hoe vaak stellen medewerkers eigen doelen op in plaats van aanwijzingen te volgen?’. Hoe stringenter de regels opgevolgd moeten worden, des te hoger de standaardisatie. De derde operationalisering bekijkt de medewerkerperceptie over standaardisering. Gekeken is hierbij naar: ‘Hier heeft men het gevoel gecontroleerd te worden of men zich aan de regels houdt’, ‘Ik werk nauwkeurig volgens de regels’ en ‘Mijn collega’s werken altijd volgens de regels’. Positieve antwoorden wijzen op meer standaardisatie. 

2.2.2
Welke sturingsmodellen zijn er?

In deze paragraaf beschrijf ik een tweetal ideaaltypische denkstromingen over arbeid en organisatie. Ik beschrijf de stromingen Taylorisme en Sociotechniek. Dit zijn de twee uitersten op een schaal van arbeidsverdeling. Het Taylorisme als uitwerking van maximale arbeidsverdeling en de Sociotechniek als uitwerking van het principe om de arbeid in teams te bundelen (Peeters 1995). Onderstaande beschrijvingen zijn grotendeels overgenomen uit het boek “Organiseren van mens en Arbeid” van Van Ruysveldt, de Witte en von Grumbkow (1998).

Taylorisme

De wetenschappelijke bedrijfsvoering kwam rond de eeuwwisseling geleidelijk op gang. Taylor is een van de belangrijkste en ongetwijfeld de meest bekende voorvechter van een wetenschappelijke aanpak van de arbeidsorganisatie, maar was zeker niet de eerste. Een voorganger was bijvoorbeeld de ingenieur Babbage, die reeds in 1832 zijn wiskundige kennis ging toepassen op problemen als efficiënt gebruik van materiaal, en daardoor bij ver doorgedreven arbeidssplitsing uitkwam. Het principe van de wetenschappelijke bedrijfsvoering volgens Taylor kan al volgt worden samengevat:

1. Scheiding van planning en uitvoering: binnen de arbeidorganisatie moet onderscheid worden gemaakt tussen plannende, regelende en controlerende taakaspecten enerzijds en uitvoerende taakaspecten anderzijds. Aan de arbeiders en het lager personeel mogen slechts uitvoerende taken worden toegekend. Het denkwerk en de controle dienen overgeheveld te worden naar gespecialiseerde management- of staffuncties. Men noemt dit ook het principe van de verticale arbeidsdeling.

2. Het opsplitsen van arbeid in eenvoudige deelbewerkingen. Dit betekent dat taken van een zelfde kwalitatief niveau (in het bijzonder uitvoerende werkzaamheden) uiteengerafeld worden tot elementaire ondeelbare bewerkingen. Elke deelbewerking dient zo veel mogelijk toegewezen te worden aan afzonderlijke werknemers. Op deze wijze wil Taylor het tijdsverlies bij het omschakelen van de ene arbeidshandeling naar de andere uitschakelen. Dit wordt ook het principe van de horizontale arbeidsdeling genoemd. Bovendien gaat Taylor er van uit dat voor elke taak de meest efficiënte werkmethode te ontdekken valt. Zodra ingenieurs die methode na wetenschappelijke studie van de arbeid hebben vastgesteld, moet de werknemer zich daar strikt aan houden.

3. Het principe van prestatieloon legt een directe koppeling tussen de hoogte van de beloning en de feitelijke arbeidsprestaties. Naarmate iemand productiever is, dat wil zeggen: binnen een bepaalde tijdseenheid meer producten aflevert, moet die persoon een hoger loon verdienen.

Het Taylorisme kan dus beschouwd worden als een geheel van inzichten, ideeën en opvattingen over de inrichting van de arbeidsorganisatie met als meest centrale kenmerken: strakke taaksplitsing, specialisatie en hiërarchiesering. Eerst bepaald men door nauwgezette studie en meting de one best way om de arbeid te organiseren en de taken te verrichten. Vervolgens zoekt men de meest geschikte werknemer om die taak uit te voeren. De focus is gericht op de taak en niet op de taakuitvoerder. Bij de taak wordt, met andere woorden, een geschikte taakuitvoerder gezocht, en die moet zich richten naar de taakomschrijving (in plaats van de omgekeerde werkwijze waarbij taken worden aangepast aan de kenmerken van de taakuitvoerder). De arbeid wordt bovendien zo vormgegeven dat alleen nog smalle, overzichtelijke en dus makkelijk controleerbare deeltaken moeten worden uitgevoerd. Het hierbij passende mensbeeld is dat van een werknemer die van nature lui is en niet geneigd is tot werken. De werknemer is een homo economicus, een rationeel handelende, economische mens die zich vooral door loonprikkels laat aansporen tot het verrichten van optimale arbeidsprestaties. Dit mensbeeld toont aan dat men veronderstelt dat arbeid in hoofdzaak een instrumentele waarde heeft voor de arbeider. Hij zal volgens dit mensbeeld meer belang hechten aan de arbeidsvoorwaarden –meer bepaald: het loon- dan aan de inhoud van de arbeid. 

Wat doorgaans minder beklemtoond wordt is Taylors bekommernis om maatschappijpolitieke doelen (Benschop, 1996). Hij was van mening dat welvaart voor de onderneming niet kon bestaan zonder welvaart voor de arbeiders. Door het systeem van prestatiebeloning in te voeren meende hij de doelstellingen van de arbeiders (hoge productiviteit = hoog loon) te kunnen gelijkstellen met de doelstelling van de onderneming (hoge productiviteit = hoge winst) en daardoor een harmonieuze op samenwerking gerichte verhouding tussen arbeiders en management tot stand te brengen. Deze achterliggende filosofie werd echter verwaarloosd bij de bredere toepassing van de technieken van Taylor. Dat Taylor zelf reeds de mogelijkheden tot het misbruiken van zijn technieken erkende blijkt uit het volgende fragment:

“The knowledge obtained from accurate time study, for example, is a powerful implement, and can be used, in one case tot promote harmony between workman and the management, by gradually educating, training, and leading the workmen into new and better methods of doing the work, or in the other case, it may be used more or less as a club to drive workmen into doing a larger day’s work for approximately the same pay that they received in the past”(Taylor, 1964: 133-134)

De grotere efficiëntie die Taylor voorspelde indien zijn inzichten over wetenschappelijke bedrijfsvoering in de praktijk zouden zijn gerealiseerd werd echter niet altijd bereikt, eerder het tegendeel. De werknemers die de kortcyclische monotone taken moesten verrichten, raakten vervreemd van het product dat zij maakten. Dit had desastreuze gevolgen voor de kwaliteit zowel van het product als van de arbeid zelf (Mok, 1994: 82). Al vlug werden de problemen die samenhangen met de kortcyclische herhaalbaarheid, erkend en tot voorwerp van wetenschappelijk onderzoek gemaakt. In dit verband kan bijvoorbeeld verwezen worden naar het werk van een groep Britse industriële psychologen die in 1924 hun eerste rapport publiceerden (Kuipers en van Amelsvoort, 1992: 255-257). De inzichten die uit de verschillende onderzoeken van deze groep industriële psychologen naar voren kwamen, kunnen als volgt worden samengevat: monotone herhaalbaarheid leidt in het algemeen tot verveling en tot negatieve effecten op de productiviteit. Dergelijk werk komt met name voor bij gemechaniseerde productie. De verveling die kortcyclische herhaalbaarheid oproept, heeft niet alleen psychologische, maar ook negatieve outputeffecten. Individuele verschillen zijn van invloed op het ervaren van verveling. Werknemers met een hogere intelligentie raken sneller verveelden kunnen er minder goed tegen. Maar werknemers passen zich op den duur ook aan. Werk dat aanvankelijk ervaren wordt als vervelend en onplezierig, wordt na enige tijd geaccepteerd (gebaseerd op Kuipers en van Amelsvoort, 1992: 255). 

Ondanks de wetenschappelijke kritiek worden de Tayloristische productieconcepten tot op de dag van vandaag nog steeds toegepast. Volgens Mok heeft dit alles te maken met de vrees van de managers, de greep op het productieproces te verliezen en daarmee aan macht in te boeten (Mok, 1994: 82). Die greep op het productieproces noemt Mok de arbeidstaakbeheersing. Dit begrip verwijst naar de mogelijkheid om beslissingen te nemen over zaken die de voorbereiding en uitvoering van werkzaamheden betreffen (Mok, 1980: 25). Men kan stellen dat het Taylorisme ertoe geleid heeft dat de arbeidstaakbeheersing, die in de ambachtelijke productie nog in handen van de vakarbeider lag, nu in handen van het management is gekomen. Dat management ging steeds meer de inhoudelijke aspecten van het werk – zoals taakinhoud, werkmethoden, werktempo – zelf bepalen.

Op basis van bovenstaande beschrijving kan ik de tabel met geoperationaliseerde criteria van van Amelsvoort en Govers invullen voor deze denkstroming. Hiervan uitgaande is uitgangspunt van het Tayloristische model een hoge mate van specialisatie, hiërarchiesering, centralisatie, formalisering en standaardisatie. Het laat zich vertalen in onderstaande tabel (Fig. 2).

	Beoordeling operationaliseringcriteria Taylorisme 

	Kenmerk
	Operationalisering (criterium)
	1
	2
	3
	4
	5

	Specialisatie
	Functie-integratie
	X
	
	
	
	

	
	Functionele afdelingsvorming
	
	
	
	
	X

	
	Multi inzetbaarheid van medewerkers
	X
	
	
	
	

	Hiërarchiesering
	Diepte van de organisatie
	
	
	
	
	X

	
	Span of control
	X
	
	
	
	

	
	Ratio tussen uitvoerenden, controlerenden en ondersteunenden
	
	
	
	
	X

	Centralisatie
	Formele beslisstructuur
	
	
	
	
	X

	
	Machtsverhoudingen
	
	
	
	
	X

	
	Medewerkerperceptie
	X
	
	
	
	

	Formalisering
	Rolprestatie
	
	
	
	
	X

	
	Regelspecificatie
	
	
	
	
	X

	
	Informatiedoorvoer
	
	
	
	
	X

	Standaardisatie
	Routinisering
	
	
	
	
	X

	
	Regelgeleid gedrag
	
	
	
	
	X

	
	Medewerkerperceptie
	
	
	
	
	X


Figuur 2: Beoordeling operationaliseringcriteria Taylorisme

Sociotechniek

Het onderzoek van het Engelse Travistock Institute naar de productieorganisatie in de steelkolenmijnen is te beschouwen als het startpunt van het sociotechnisch denken. Praktijkervaringen betekenden een belangrijke impuls voor het sociotechnisch denken. De sociotechniek is vooral uit dergelijke praktijkproblemen voortgekomen. Vanuit de wetenschappelijke reflectie op praktijkproblemen zijn de onderzoekers van Travistock Institute gaandeweg een aantal concepten en theoretische inzichten gaan ontwikkelen.

Zo is gezocht naar de psychologische voorwaarden die noodzakelijk zijn voor een adequate taakverrichting. In de sociotechnische benadering ligt de nadruk op de motiverende werking van de taak en de taaksituatie zelf (intrinsieke factoren). De structuur van de taak moet een actieve betrokkenheid van de persoon uitlokken. Dit houdt in dat de persoon zelf in zekere mate het arbeidsproces moet kunnen regelen en bepalen. Vaak is het echter niet mogelijk een grotere taakverantwoordelijkheid neer te leggen bij de uitvoering van afzonderlijke functies, bijvoorbeeld omdat een tayloristische arbeidsorganisatie met een ver doorgevoerde arbeidsdeling en taaksplitsing dit belemmert. Daarom moet een actieve taakgerichtheid ontwikkeld worden op groepsniveau. Een groepstaak biedt over het algemeen meer mogelijkheden tot herontwerp dan een individuele taak. Als gevolg van deze invalshoek wordt in de sociotechniek veel aandacht besteed aan de (semi-) autonome werkgroep. De autonomie van een werkgroep is te vergroten door een aantal zogenoemde ontwerpprincipes toe te passen op de taak waarvoor de groep staat. Vier van die principes zijn:

1. Het kan noodzakelijk zijn precies te omschrijven wat er moet gebeuren. Het is zelden nodig precies te zijn over hoe dat moet gebeuren.

2. Controle en regeling met zo weinig mogelijk tussenschakels. Dit wil zeggen dat werkgroepen zo autonoom mogelijk moeten kunnen functioneren, terwijl het aantal controlerende organen erboven tot een minimum beperkt blijft.

3. Het multifunctionaliteitprincipe: multischoling en multi-inzetbaarheid vergroot het aanpassingsvermogen van de werkgroep.

4. De omvang van de groep is klein en biedt kansen tot bevredigende sociale contacten. Er moet ruimte zijn voor menselijke motieven.

Het verlaten van het individuele taakniveau voor het niveau van de werkgroep en de organisatie heeft ertoe geleid dat de onderzoekers van het Travistock Institute het bedrijf gaandeweg als een systeem gingen bestuderen. Het bedrijf wordt in de vroege sociotechniek beschouwd als een sytem of activaties, dat bestaat uit twee subsystemen: het technische en het sociale. In het technische subsysteem worden met behulp van technische middelen input (bijvoorbeeld grondstoffen, kapitaal, arbeid) omgezet in output (goederen, diensten). Het sociaal subsysteem verwijst naar het samenhangend geheel van personen die bepaalde rollen vervullen gericht op deze omzetting van input in output. Anders geformuleerd: bij het technische subsysteem gaat het om de opstelling en soort van de machines, bij het sociale subsysteem gaat het om behoeften en vaardigheden van mensen. Elk van beide subsystemen heeft bepaalde eigenschappen. De verschillende eigenschappen van de twee onderscheiden subsystemen moeten op elkaar worden afgestemd, met elkaar worden verzoend. Dat wordt aangeduid met het principe van ‘joint optimalisation’: technische en sociale eigenschappen moeten met elkaar gematched worden. Dat wil zeggen dat hetgeen mensen kunnen en willen, door de inrichting van het productieproces en door de apparatuur mogelijk gemaakt moet worden. Of datgene wat ze volgens de planning zouden moeten doen, uitvoerbaar moet zijn. In de moderne sociotechniek wordt dit onderscheid tussen een technisch en een sociaal subsysteem thans niet meer gemaakt. Men heeft ingezien dat het technische systeem uitdrukking is van sociale keuzeprocessen en in die zin niet zinvol kan worden van het sociale subsysteem.

Bovenstaande beschrijving van het ideaaltypische model Sociotechniek laat zich als volgt vertalen in de operationele tabel van Van Amelsvoort en Govers (Fig. 3). Logischerwijs is de sociotechniek door de keuzes die in dit model gemaakt zijn op veel punten de tegenhanger is van het ideaaltypische Taylormodel. 
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Figuur 3: Beoordeling operationaliseringcriteria Sociotechniek
Gecombineerd leveren de twee tabellen een goed beeld op van de verschillende parameters en de uitersten van de schaal waarop de parameters zijn te beoordelen en het ideaaltypische model dat met de uitersten verband houdt (Fig. 4). Hoe dichter bij de rode X beoordeeld wordt hoe meer het model als een sociotechnisch kenmerk beoordeeld kan worden voor deze specifieke parameter. Hoe dichter bij de zwarte X hoe meer deze parameter als een Tayloristisch kenmerk beoordeeld kan worden. 
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Figuur 4: Gecombineerde tabel beoordelingscriteria Taylorisme en Sociotechniek

Deze gecombineerde tabel kan als basis dienen om een bestaand model te beoordelen in termen van Tayloristisch of meer Sociotechnisch georiënteerd. 

Resumé

Terugkijkend op deze paragraaf kan ik gedeeltelijk antwoord geven op de deelvraag; Welke sturingsmodellen zijn er en in hoeverre komen stressoren in die sturingsmodellen voor? Er zijn twee uitersten ideaaltypen sturingsmodellen. Enerzijds het Taylorisme en anderzijds de Sociotechniek. Als we deze twee met elkaar vergelijken door ze te verdelen over de 5 kenmerken van differentiatie van Van Amelsvoort en Govers dan zien we deze verschillen als uitersten nadrukkelijk naar voren komen en dat voor de verschillende parameters die een rol spelen een tabel is op te stellen waarmee vastgesteld kan worden hoe een bestaand sturingsmodel zich verhoudt tot deze twee ideaaltypische modellen.
2.3
Wat is werkstress?

Als stress veroorzaakt wordt door situaties op het werk spreken we vaak van werkstress. Er zijn veel factoren (stressoren) die invloed kunnen hebben op het ontstaan van werkstress. In stressvol werk komen vaak meerdere stressoren in combinatie voor. Of stress ontstaat hangt af van de hoeveelheid stressoren die in het werk voorkomen in verhouding tot de mogelijkheden in het werk om zelf wat aan die stressoren te doen. De mogelijkheden om zelf invloed over het werk uit te oefenen –bijvoorbeeld zelf tempo variëren, even pauzeren, de tempratuur op de werkplek bijstellen- en om problemen in het werk zelf op te lossen noemen we de (persoonsonafhankelijke) regelmogelijkheden in het werk. Het werk speelt een rol maar ook de persoon, met al zijn of haar individuele eigenschappen: geslacht, leeftijd, ervaring, opleidingsniveau, behoeften en motivaties. Deze eigenschappen bepalen de belastbaarheid van de persoon en noemen we ook wel de persoonsafhankelijke factoren. Om de stressrisico’s van een functie (en niet van een persoon) te bepalen zijn we dus op zoek naar een model dat risico’s in beeld kan brengen zonder persoonsgebonden factoren te beschouwen. 

2.3.1
Werktypes

Welk type werk leidt er nu tot een groot risico op werkstress. Karasek heeft hiervoor een model ontwikkeld waarin hij vier verschillende typen werk onderscheidt. De twee variabelen zijn job control (regelmogelijkheden) en de job demands (taakeisen of werkdruk ofwel de hoeveelheid stressoren). Beide variabelen (taakeisen en regelmogelijkheden) kunnen hoog of laag zijn, hetgeen resulteert in een matrix met vier verschillende typen werk (Fig.5).
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Figuur 5: Demand control model van Karasek

1. Passief of saai werk

2. Slopend of overbelastend werk

3. Zinloos of gemakkelijk werk

4. Actief of uitdagend werk

Er zijn volgens Karasek twee typen werk die stress veroorzaken. Dit zijn het passieve of saaie werk en het slopende of overbelastende werk. Deze bevinden zich onder de horizontale lijn. Het zijn de werktypen met weinig regelmogelijkheden.

2.3.2
Balansmodel

De kans op stress is dus enerzijds afhankelijk van de hoeveelheid stressoren die in een baan voorkomen en anderzijds van de regelmogelijkheden ofwel: de verhouding tussen de regelbehoefte en de regelcapaciteit. De regelbehoefte is gelijk aan de som van alle mogelijke verstoringen die ontstaan door stressoren. Regelcapaciteit is het vermogen deze verstoringen zodanig te beïnvloeden dat men hier geen last meer van ondervindt. De gedachte dat deze twee factoren in balans moeten zijn is voor het eerst beschreven door Ashby in 1969. 

[image: image3.jpg]BALANSMODEL

STRESSRISICO




Figuur 6: Balansmodel van Ashby (1969)

Uit dit model valt dus af te leiden dat een stressrisico te voorkomen is door de regelbehoefte zoveel mogelijk te reduceren in combinatie met verhoging van de regelcapaciteit. Tevens wordt duidelijk dat de begrippen regelbehoefte, regelprobleem, regelvereiste en stressor in dit model als synoniem beschouwd worden.

Resumé

Terugkijkend op deze paragraaf kan ik antwoord geven op de deelvraag; wat is het verband tussen de hoeveelheid stressoren in het werk en het ontstaan van werkstress? Werkstress ontstaat door een teveel aan stressoren (regelbehoefte) in combinatie met een tekort aan regelmogelijkheden. Deze twee in balans brengen door de regelcapaciteit te vergroten is conform het balansmodel de remedie om te voorkomen dat werkstress ontstaat of om deze te verlagen.

2.4
Wat is het verband tussen het gehanteerde sturingsmodel en werkstress?

Uit paragraaf 2.2 is gebleken dat er vele verschillende sturingsmodellen zijn die in meer of mindere mate door hun visie op arbeid stressoren in de functies veroorzaken. De stressoren zijn onder te verdelen in de 4 A’s. Nu we inzicht hebben in de verschillende modellen is de vraag relevant hoe ze verschillen in termen van parameters waarop gestuurd wordt in een bepaald type sturingsmodel en antwoord te geven op de vraag:

Welke sturingsmodellen zijn er en hoe kunnen ze getypeerd worden?

Hieronder wil ik op basis van voorgaande systeembeschrijvingen de twee ideaaltypische sturingsmodellen analyseren in termen van stressoren en deze in tabelvorm uiteindelijk weergeven waarbij ik mij baseer op een onderverdeling van de stressoren over de 4 A’s zoals Gaillard en Kompier dat doen. De 4 A’s geven een onderverdeling voor factoren die de werkinhoud bepalen. Ik doe dit zodat ik in een later stadium weet in welke categorie stressoren ik in moet grijpen. De beschrijving van de 4 A’s hieronder is overgenomen van Gaillard en Kompier.

De arbeidsinhoud

Dit kenmerk verwijst naar de aard en het niveau van het werk en de wijze waarop deze taken verricht moeten worden. De arbeidsinhoud wordt in vele benaderingen als het belangrijkste kenmerk van de arbeidssituatie gezien; een uitdagende baan kenmerkt zich meestal door een aantrekkelijke, boeiende, gevarieerde arbeidsinhoud met voortdurende leermogelijkheden. Belangrijke aandachtspunten binnen de arbeidsinhoud zijn o.a. de taakstructuur , de autonomie, de samenwerkingsmogelijkheden en de kwalificatievereisten.

Bij taakstructuur gaat het vooral om de vraag in hoeverre de deeltaken gevarieerd of eenzijdig zijn (taakbreedte). Bestaat het takenpakket uitsluitend uit uitvoerende, kortcyclische taken of worden naast de uitvoerende werkzaamheden bijvoorbeeld ook ondersteunende, voorbereidende, controlerende of administratieve taken uitgevoerd?

Onder autonomie wordt doorgaans verstaan: de mate waarin werknemers zelfstandig beslissingen kunnen nemen m.b.t. de uitvoering van het werk en het oplossen van de problemen die zich daarbij voordoen (De Sitter, 1980; Oeij, 1989). Mogen werknemers zelf hun werk indelen, de werkmethoden en het werktempo bepalen?

Wanneer wordt gekeken naar de samenwerkingsmogelijkheden, dan draait het om de vraag in hoeverre het werk ruimte biedt voor samenwerking of contact met collega’s. Wanneer werknemers sterk aan hun plek gebonden zijn of thuis werken, dan betekent dit dat hun mogelijkheden om rond te lopen en collega’s te ontmoeten, vragen te stellen of overleg te voeren beperkt zijn.

De kwalificatievereisten verwijzen naar de kennis en kunde die van werknemers gevraagd wordt bij het uitvoeren van de werkzaamheden. Kwalificaties zijn die kenmerken waarover de werknemer volgens de werkgever moet beschikken om zijn arbeidstaken te kunnen uitvoeren (Moelker, 1992). Het is duidelijk dat uitvoerend, kortcyclisch werk andere, minder ingewikkelde kwalificaties vereist dan complexe taken die bijvoorbeeld in teamverband worden verricht. Bij kwalificaties gaat het overigens niet alleen om de vereiste technisch instrumentele, maar ook om de gevraagde sociaal normatieve kwalificaties. 

De arbeidsomstandigheden

Bij de arbeidsomstandigheden gaat het vooral om de fysieke omstandigheden waaronder gewerkt wordt. In dit verband zijn klimatologische omstandigheden, veiligheid, lawaai, verlichting, de aanwezigheid van gevaarlijke stoffen enz. belangrijke zaken. Centraal staat de vraag in hoeverre deze arbeidsomstandigheden de werknemer lichamelijk en/of geestelijk belasten. De wet op de arbeidsomstandigheden (de Arbo-wet) spreekt over de gezondheid, de veiligheid en het welzijn bij de arbeid en probeert de werknemers te beschermen tegen risico’s die aan het werk verbonden zijn. Uit cijfers van het CBS blijkt dat door veranderingen in de arbeidsorganisatie in Nederlandse bedrijven de problemen die leiden tot fysieke belasting afnemen of minstens stabiel zijn. Daarbij moet wel worden aangetekend dat er binnen sectoren aanzienlijke verschillen kunnen bestaan. In grote lijnen verschuift de belasting echter van het fysieke naar het psychische vlak. Immers, de door werknemers ervaren werkdruk neemt in Nederland aanzienlijk toe; steeds meer werknemers ervaren dat zij hun werk in hoog tempo moeten verrichten. Werken wordt topsport. 

De arbeidsvoorwaarden

De arbeidsvoorwaarden betreffen alle afspraken tussen werkgever en werknemer over de voorwaarden waaronder de arbeid wordt verricht. Het kan daarbij gaan om loonafspraken, toeslagen en premies, pensioen- en spaarregelingen, vakantietoeslagen, verzekeringen tegen ziekte, ongevallen en/of werkloosheid, werktijdenregelingen, werkzekerheidgaranties, de duur van het arbeidscontract, mogelijkheden voor kinderopvang, opleidings- en carrièremogelijkheden enz. Het terrein is zo breed dat doorgaans de arbeidsvoorwaarden worden verdeeld in primaire, secundaire en tertiaire arbeidsvoorwaarden. Het gaat dan respectievelijk om aspecten als loon, verlofregelingen en opleidingsmogelijkheden. Dergelijke zaken zijn in het kader van de kwaliteit van de arbeid natuurlijk van belang. Ze worden namelijk doorgaans beschouwd als motiverende factoren voor werknemers.

De arbeidsverhoudingen

Het betreft hier de aard van de verhoudingen tussen de belangenpartijen in de organisatie. Telkens wanneer een werkgever een werknemer in dienst neemt, ontstaat er een arbeidsverhouding waarbij beide partijen afspraken dienen te maken over de voorwaarden waaronder het werk zal worden verricht. Voor bepaalde voorwaarden onderhandelen de betrokken personen rechtstreeks met elkaar; over andere aspecten wordt over een gehele bedrijfstak onderhandeld tussen de belangenorganisaties die deze partijen vertegenwoordigen: de werkgevers en werknemersorganisaties. Deze organisatie regelen bijvoorbeeld wijzigingen in het loonniveau of de lengte van de werkdag/week bij collectieve arbeidsovereenkomst (CAO). Bij arbeidsverhoudingen gaat het om de wijze waarop werkgevers en werknemers -zowel op de werkvloer als buiten het bedrijf- met elkaar omgaan; het gaat ook om de wijze waarop hun onderlinge samenwerking in de productie is georganiseerd en waarop hun onderlinge conflicten rond verdelingsvraagstukken worden opgelost. Wordt er over het algemeen goed samengewerkt of wordt de sfeer door strijd en conflicten gekarakteriseerd? In dit verband is de stijl van leidinggeven niet onbelangrijk. Staan werknemers onder direct en constant toezicht, wordt er als het ware constant over hun schouders meegekeken, of worden zij slechts aangesproken op de resultaten van hun werk terwijl ze in de taakuitoefening zelf veel vrijheid en autonomie kennen?

Een ander aspect van de arbeidsverhoudingen is het thema medezeggenschap. Hierbij gaat het om de formele, wettelijke inspraakmogelijkheden die werknemers via de ondernemingsraad bezitten. Hierbij zijn vragen relevant naar de mate waarin de bedrijfsleiding en de vakbonden deze medezeggenschap respecteren, haar organiseren en invulling geven. Ondernemingsraden lopen sterk uiteen in de wijze waarop zij hun wettelijke mogelijkheden inhoud geven en er al dan niet in slagen, in het bedrijf een machtspositie te verwerven.

Taylorisme

Het Taylorisme kent een duidelijke scheiding van planning en uitvoering. Staat het opsplitsen van arbeid in eenvoudige deelbewerkingen voor om een zo efficiënte mogelijke werkmethode te bereiken. Daarnaast kent het Taylorisme het prestatieloon en legt het hiermee een directe koppeling tussen de hoogte van de beloning en de feitelijke arbeidsprestaties. 

Op basis van deze beschrijving kunnen we stellen dat de arbeidsinhoud door de scheiding van planning en uitvoering en het splitsen in eenvoudige deelbewerkingen slecht genoemd mag worden in verhouding tot de andere systemen. De arbeidsomstandigheden zijn tevens slecht door de zich vaak repeterende bewegingen en de omstandigheden op de werkplekken zoals lawaai. De arbeidsvoorwaarden kunnen tevens als slecht aangemerkt worden door het prestatieloon. Over de arbeidsverhoudingen kan men zeggen dat deze onvoldoende zijn door de zo strikte scheiding tussen management en werkvloer en de geringe mate van inspraak. Dit levert de volgende tabel op;

	4 A’s
	Arbeidsinhoud
	Arbeidsomstandigheden
	Arbeidsvoorwaarden
	Arbeidsverhoudingen

	Taylorisme
	-
	-
	-
	-


Sociotechniek

De sociotechniek is gebaseerd op werken in groepen. Uitgangspunt is dat het management aangeeft wat er moet gebeuren en niet hoe. Controle en regeling worden vormgegeven met zo weinig mogelijk tussenschakels. Dit wil zeggen dat werkgroepen zo autonoom mogelijk moeten kunnen functioneren, terwijl het aantal controlerende organen erboven tot een minimum beperkt blijft. De werknemers zijn door multischoling multi-inzetbaar geworden dit vergroot het aanpassingsvermogen van de werkgroep. De omvang van de groep is klein en biedt kansen tot bevredigende sociale contacten. Er moet ruimte zijn voor menselijke motieven.

Door deze grondbeginselen kan gesteld worden dat de arbeidsinhoud door het werken in groepen aan een totaal product waarbinnen de medewerker multi-inzetbaar is aan kwaliteit toeneemt. De arbeidsomstandigheden en arbeidsverhoudingen zijn door de ruimte voor menselijke motieven en bevredigende sociale contacten ook beter in termen van condities. De arbeidsvoorwaarden zijn door de ruime scholing waarbij in de medewerker geïnvesteerd wordt ook goed te noemen. Dit levert de volgende tabel op.

	4 A’s
	Arbeidsinhoud
	Arbeidsomstandigheden
	Arbeidsvoorwaarden
	Arbeidsverhoudingen

	Sociotechniek
	+
	+
	+
	+


Resumé

Het totaal van de afzonderlijke tabellen levert onderstaand ideaaltypisch totaaloverzicht op.

	4 A’s
	Arbeidsinhoud
	Arbeidsomstandigheden
	Arbeidsvoorwaarden
	Arbeidsverhoudingen

	Taylorisme
	-
	-
	-
	-

	Sociotechniek
	+
	+
	+
	+


Als ik de vraag die ik wil beantwoorden met bovenstaande informatie weer terughaal; “Welke sturingsmodellen zijn er en hoe kunnen ze getypeerd worden?”  Dan wordt duidelijk dat in het ideaaltypische Taylorisme alleen minnetjes en dus stressoren voorkomen. Of de stressoren ook leiden tot werkstress is van meer factoren afhankelijk bijvoorbeeld de persoonsafhankelijke factoren. Er kan echter wel gesteld worden dat er meer werkstressrisico’s aanwezig zijn dan in de Sociotechnische wijze van aansturing. Dit wetende kan ik ook de deelvraag “Is er een verband tussen het gehanteerde sturingsmodel en het ontstaan van werkstress?” beantwoorden. Doordat in het Tayloristische sturingsmodel meer stressoren voorkomen is er een hoger risico op werkstress. Dit wil echter niet zeggen dat er ook meer werkstress voorkomt. Werkstress ontstaat pas als de behoefte aan regelmogelijkheden die ontstaat door de aanwezigheid van stressoren niet in balans wordt gebracht met de regelcapaciteit. Het sturingsmodel heeft dus alleen invloed op de risico’s of werkstress ontstaat wordt bepaald door de regelcapaciteit. 
2.5
Tot slot

In dit hoofdstuk ben ik op zoek gegaan naar een theoretisch kader voor mijn onderzoek. Gebleken is dat er sturingsmodellen zijn die in de categorieën arbeidsinhoud, arbeidsomstandigheden, arbeidsvoorwaarden of arbeidsverhoudingen een verhoogd risico op werkstress scoren doordat er veel stressoren in voorkomen. Stressoren veroorzaken regelbehoefte en kunnen zodoende ook regelvereisten genoemd worden. Het verhoogde stressrisico hoeft niet problematisch te worden als de medewerkers in hun functie voldoende regelcapaciteit krijgen om deze regelproblemen op te lossen. Het risico op werkstress is dus te verlagen door de regelcapaciteit te verhogen conform het balansmodel. Het wisselen van sturingsmodel kan een verlaging van het risico op werkstress tot gevolg maar niet een verlaging van werkstress. Dit is alleen te verlagen door het toevoegen van regelcapaciteit, hetgeen ook rechtstreeks afhangt van het toegepaste sturingsmodel.

In het volgende hoofdstuk ga ik bepalen hoe ik wil gaan meten of deze hypothesen juist zijn. Ik wil twee afdelingen van de gemeente Gouda dienst ruimtelijke ontwikkeling en beheer met elkaar vergelijken. Allereerst de afdeling BWT. Ik verwacht op deze afdeling vast te stellen dat er op een Tayloristische wijze wordt aangestuurd. Als ik weet welk sturingsmodel er gehanteerd wordt wil ik meten of er daadwerkelijk sprake is van regelproblemen. Meer dan op de controleafdeling, projecten openbare ruimte, waarvan ik vermoed dat er op deze afdeling op een sociotechnische wijze wordt aangestuurd.

3.
Methode van onderzoek
3.1
Inleiding

Ik ga onderzoeken welk sturingsmodel er gehanteerd wordt op de afdeling BWT en of dit model tot meer of minder werkstress leidt dan bij een controlegroep die met een ander model wordt aangestuurd. In dit hoofdstuk ga ik bepalen op welke wijze ik mijn onderzoek uit ga voeren. Eerst ga ik onderzoeken welk type onderzoek ik ga gebruiken om aan mijn gegevens te komen. Zowel voor de onafhankelijke als de afhankelijke variabele kan ik nu bepalen hoe ik deze ga meten. Hoe ik mijn gegevens ga analyseren en uiteindelijk verwerk bepaal ik in de hiernavolgende paragraaf. Uiteindelijk geef ik nog een waardeoordeel over de betrouwbaarheid en validiteit van mijn gegevens.

3.2
De case

Het onderzoek richt zich op twee afdeling van de dienst ROB van de gemeente Gouda. De afdelingen lijken veel op elkaar als we kijken naar parameters als grote, cultuur, structuur en product. In deze paragraaf ga ik hier dieper op in.

3.2.1
Dienst ROB van de gemeente Gouda

De dienst Ruimtelijke ontwikkeling en beheer van de gemeente Gouda kent vijf afdelingen; Locatieontwikkeling (LCO), Gebiedsontwikkeling (GBO), Beheer openbare ruimte (BOR), Projecten openbare ruimte (POR) en Bouw en woning toezicht (BWT). Bij de dienst werken ongeveer 140 mensen aan voornamelijk bouwprojecten in alle stadia van de levenscyclus van een bouwproject. De dienst wordt aangestuurd door de directeur die tevens deel uit maakt van de directie van de totale gemeente. De directeur en de vijf afdelingshoofden vormen gezamenlijk het MT van de dienst. De afdelingen hebben afzonderlijk van elkaar gekozen voor een structuur om hun werkzaamheden te verrichtten.

3.2.2
Afdeling Bouw en woningtoezicht 

De afdeling BWT bestaat uit 26 fte. Afhankelijk van de hoeveelheid werk wordt er soms ook extra personeel ingehuurd. De afdeling is onderverdeeld in vier teams; vergunningverlening (TV), toezicht en handhaving (TTH), juridisch (TJ) en uitvoering projecten (TUP). De teams worden inhoudelijk aangestuurd door coördinatoren de managementtaken worden door het afdelingshoofd uitgevoerd. 

De missie van de dienst Ruimtelijke Ontwikkeling en Beheer: ‘het optimaal beheren en inrichten van de woon-, werk- en leefomgeving van de gemeente Gouda’ is leidend voor de missie van Bouw- en Woningtoezicht. De afdeling staat in haar hoofdtaak voor de opgave de bouwontwikkelingen in de stad te legitimeren door de vergunningverlening, door controle uit te oefenen op de uitvoering van de bouwwerken en door zonodig handhavend op te treden als er gebouwd wordt in afwijking van de verleende vergunning of zelfs zonder vergunning en het toezicht op de bestaande gebouwen- en woningvoorraad met bijbehorende terreinen en handhaving. Hieronder moeten ook gerekend worden vergunningen en besluiten voor aan bouw gerelateerde zaken zoals vergunningen voor woningonttrekking, stadsvernieuwingsprojecten zoals funderingsherstel en realiseren van woningen boven winkels en monumentenzorg. Daarnaast verstrekt de afdelingen vergunningen voor gehandicapten parkeerplaatsen en stelt zij verkeersbesluiten op.

Er werken zowel mannen als vrouwen bij BWT er is sprake van een 70/30 verhouding. De meeste vrouwen werken in TJ. De medewerkers zijn erg divers van achtergrond en opleiding. Het grootste deel heeft een technische achtergrond op MBO niveau. Er zitten een aantal HBO-ers en een handvol universitair geschoolde juristen.

Er ligt een sterke focus op de afdeling op de inhoudelijke beoordeling van aanvragen en het vervaardigen van een kwalitatief hoogwaardig product. De focus is veel minder gericht op de bedrijfsmatige kant van de processen. 

3.2.3
Afdeling Projecten openbare ruimte

De afdeling POR bestaat uit 28 fte. Dit is inclusief de huidige inhuur die wordt ingezet op de grote hoeveelheid werk die momenteel bij deze afdeling wordt verzet. De afdeling is niet onderverdeeld in teams maar verdeeld over de verschillende wijken in Gouda. In totaal zijn er 11 projectleiders die ieder hun eigen wijk hebben en een assistent om hen bij hun werkzaamheden te ondersteunen. Inhoudelijk wordt de afdeling aangestuurd door een senior. Bedrijfsmatig door het afdelingshoofd. De senior en het afdelingshoofd vormen gezamenlijk het management van de afdeling.

De afdeling POR krijgt haar opdrachten van de interne opdrachtgever BOR. De grote projecten worden door de afdeling BOR met een programma van eisen en een budget doorgezet naar de afdeling POR voor uitvoering. Over het algemeen geldt dat de projectleider van het gebied waarin het project valt het project ter uitvoering krijgt. Het betreft hier grote projecten in het openbaar gebied zoals onderhoud van wegen, riolering, enzovoort. 

Het overgrote deel van de medewerkers van POR is man. Er werken slechts een paar vrouwen op de afdeling waardoor er sprake is van een 90/10 verhouding. De meeste vrouwen werken op het secretariaat. Ook op deze afdeling is het opleidingsniveau divers. Het overgrote deel heeft een MBO of HBO opleiding met een technische achtergrond. 

De afdeling werkt sterk projectmatig wat een duidelijke invloed heeft op de structuur, de formatie en de afdelingsfinanciën. Een groot deel van de medewerkers is niet in vaste dienst bij de gemeente Gouda maar wordt ingehuurd van detacheringbureaus. Er is geen sprake van teams die een bepaald type werk doen maar er zijn wel vaste koppels die vaker samenwerken in een project.

3.3
Type onderzoek

Om te onderzoeken wat het verband is tussen het sturingsmodel en werkstress ga ik een kwalitatief survey onderzoek doen. Ik kies voor dit type onderzoek omdat je met een survey opvattingen en betekenissen van mensen beschrijft die zij toekennen aan iets of iemand onder zo natuurlijk mogelijke omstandigheden.
 Dit type onderzoek is voor dit onderzoek goed bruikbaar omdat in de case de gelegenheid aanwezig is om de opvattingen en betekenissen van medewerkers van twee verschillende afdelingen te meten. Deze twee afdelingen zijn op hoofdlijnen gelijk aan elkaar. Beiden zijn afdelingen van de gemeente Gouda en vallen onder dezelfde dienst. Ze zijn bijna even groot, hebben een technische achtergrond, bestaan uit voornamelijk mannelijke medewerkers en zitten in hetzelfde gebouw. Door de aard van de werkzaamheden verwacht ik echter wel een verschil in het gehanteerde sturingsmodel te zullen meten. Als ik een verschil in het sturingsmodel meet ga ik onderzoeken of er verschil is in de regelproblemen die ik op de afdelingen aantref door deze ook te meten.

3.4
Meten van de onafhankelijke variabele

Mijn onafhankelijke variabele is het sturingsmodel. Om te bepalen welk sturingsmodel er op een afdeling gehanteerd wordt kan ik de kenmerken van differentiatie van Govers en van Amelsvoort gebruiken. Ik neem hierbij een extra rij over waarin de wijze van dataverzameling voor de operationaliseringbegrippen is opgenomen zoals door Govers en van Amelsvoort reeds beschreven.

	Kenmerk
	Operationalisering (criterium)
	Dataverzameling

	Specialisatie
	Functie integratie

Functionele afdelingsvorming

Multi inzetbaarheid medewerkers
	Functiebeschrijvingen

Organogram

Bevraging

	Hiërarchiesering
	Diepte van de organisatie

Span of control

Ratio tussen uitvoerenden, controlerenden en ondersteunenden
	Organogram

Organogram

Organogram

	Centralisatie
	Formele beslisstructuur

Machtsverhoudingen

Medewerkerperceptie
	Formele stukken

Bevraging

Bevraging

	Formalisering
	Rolprestatie

Regelspecificatie

Informatiedoorvoer
	Formele stukken

Voorschriften/procedures

Formele stukken

	Standaardisatie
	Routinisering

Regelgeleid gedrag

Medewerkerperceptie
	Bevraging

Bevraging

Bevraging


Van Amelsvoort en Govers geven al een voorzet hoe de geoperationaliseerde criteria kunnen worden onderzocht. Zij kennen op een schaal van 1 tot 5 punten toe aan de mate van verdeling. Ik sluit mij hierbij aan uit praktische overwegingen. Om  de onafhankelijke variabele te meten ga ik me dus bezighouden met het onderzoeken van documenten en het bevragen van medewerkers.

3.4.1 Documentenonderzoek

Om te meten ga ik voor een aantal operationaliseringbegrippen een documentenonderzoek uitvoeren en de mate van verdeling op een schaal van 1 tot 5 beoordelen. Om dit te kunnen doen beschrijf ik de begrippen die ik ga onderzoeken in onderstaande tabel. Bij het vullen van de tabel met een waardeoordeel over de verschillende criteria kan sprake zijn van een bepaalde mate van subjectiviteit. Van Amelsvoort en Govers ondervingen dit bij de ondernemingen die zij onderzochten door de tabel door meerdere gezaghebbenden in te laten vullen. Voor het beoordelen van de sturingsmodellen ondervang ik dit door eigen expertise en inzicht en overleg met mijn afstudeerbegeleider Marc Peeters. 

	Operationalisering (criterium)
	Beschrijving
	Puntentoekening

	Functie integratie
	Hoe geïntegreerd of specialistisch is de arbeid?
	Specialistisch = 1 punt Geïntegreerd  = 5 punten

	Functionele afdelingsvorming
	Hoe meer afdelingen er zijn hoe gespecialiseerder de arbeid?
	Iedere functionele onderverdeling 1 punt van 5 aftrekken

	Diepte van de organisatie
	Aantal stappen van medewerker naar directeur
	Iedere stap 1 punt van 5 aftrekken

	Span of control
	Aantal medewerkers per leidinggevende. 
	Iedere 5 medewerkers 1 punt bij 0 optellen

	Ratio tussen uitvoerenden, controlerenden en ondersteunenden
	Verhouding tussen verschillende typen werk
	Deel het aantal uitvoerenden door het aantal controlerenden en ondersteunenden. Dit getal vullen we in

	Rolprestatie
	Hoe frequent worden prestaties van medewerkers gecontroleerd
	Vanuit inzicht en expertise vaststellen in vergelijking met de andere afdeling

	Regelspecificatie
	Hoe sterk wordt gecontroleerd of dit op de juiste formele wijze is gebeurd
	Vanuit inzicht en expertise vaststellen in vergelijking met de andere afdeling

	Informatiedoorvoer
	Hoe sterk is de documentenstructuur geformaliseerd
	Vanuit inzicht en expertise vaststellen in vergelijking met de andere afdeling


Om te kunnen starten met het toekennen van de cijfers heb ik de volgende documenten van de 2 afdelingen nodig; Organogram, Functiebeschrijvingen, Delegatiebesluit, Procedurehandboek en een document waaruit de interne controlestructuur duidelijk wordt. Deze zijn beschikbaar bij de secretariaten van beide afdelingen.

3.4.2 Interviews

Het bevragingsonderzoek voer ik uit op beide afdelingen waarbij ik een tiental respondenten – 5 per afdeling - ga bevragen door middel van een interview. Ik kies voor persoonlijke interviews omdat ik hier de tijd voor heb en ik dan zeker weet dat de antwoorden op de vragen voor mij bruikbaar zijn. Mocht blijken dat mijn vragen niet duidelijk zijn of verkeerd geïnterpreteerd worden kan ik hier gelijk op inhaken. Ik kies voor 5 respondenten per afdeling omdat dit mij een voldoende doorsnede van de afdelingen lijkt. Mijn respondenten kies ik uit de werknemers op de werkvloer. Uiteindelijk moet de beantwoording van de vragen leiden tot een inschaling in de klassen 1 t/m 5. 

Ik ga mijn respondenten vragen waarden toe te kennen aan de stellingen die ik ze voor ga leggen. Zij schalen zo zelf de vragen in. Hiertoe zal ik de volgende vragen stellen met het verzoek dit te doen;

Multi-inzetbaarheid medewerkers

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Machtverhoudingen

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Medewerkerperceptie centralisatie

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Routinisering

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

Regelgeleid gedrag

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

Medewerkerperceptie standaardisering

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Na deze inschaling door de respondenten kan ik de meting van het sturingsmodel afronden en mijn gemeten gegevens vergelijken met de in hoofdstuk 2 opgestelde tabel om te bepalen in hoeverre het gehanteerde sturingsmodel op de afdeling ligt tegen de twee ideaaltypische sturingsmodellen.

3.5
Meten van de afhankelijke variabele

Mijn afhankelijke variabele is het optreden van regelproblemen in een functie. In het theoretisch kader heb ik al benoemd dat de stressoren (regelvereisten) te verdelen zijn over de vier hoofdgroepen met de A’s. Arbeidsinhoud, Arbeidsomstandigheden, Arbeidsvoorwaarden, Arbeidsinhoud. Reeds in de inleiding gaf ik voorbeelden van de stressoren die onder deze verdeling passen. Ik selecteer 4 van deze stressoren om te onderzoeken of er stressrisico’s in de functie bestaan. Hiervoor heb ik een selectie gemaakt uit de eerder in paragraaf 1.4 geformuleerde longlist met stressoren die er bestaan. Ik heb stressoren uitgezocht die relevant zijn voor het werken bij de gemeente Gouda en waarvan ik het waarschijnlijk acht dat ze bij BWT of POR voor zouden kunnen komen;

· Arbeidsverhoudingen

· Wijze van leiding geven

· Onderlinge relaties op het werk

· Sociale ondersteuning op het werk

· Zeggenschap

· Arbeidsinhoud

· Hoeveelheid werk en werktempo

· Moeilijkheidsgraad van het werk

· Hoeveelheid verantwoordelijkheid

· Duidelijkheid van de taakeisen

· Arbeidsomstandigheden

· Hoogte temperatuur, hoeveelheid tocht, ventilatie, luchtvochtigheid

· De werkhouding (ergonomisch)

· Zwaarte van het werk

· Aanwezigheid van hulpmiddelen

· Arbeidsvoorwaarden

· Werk- en rusttijdenregeling

· Hoogte van de beloning

· Wijze van beloning

· Loopbaanmogelijkheden

Om te bepalen of deze stressoren voorkomen en of zij stressrisico’s veroorzaken dien ik te gaan meten. Middels interviews ga ik bepalen welke stressoren op de afdeling voorkomen en of deze een regelprobleem veroorzaken.

3.5.1 Regelproblemen formuleren

Essentieel om te bepalen of stressoren een stressrisico kunnen veroorzaken is het aanwezig zijn van een regelprobleem. Regelproblemen zijn volgens de WEBA systematiek (een systematiek om welzijnsrisico’s in de arbeid te bepalen) problemen die regelen vereisen. De WEBA presenteert een indeling van problemen die kunnen optreden bij de uitvoering van het werk. Deze zijn gebaseerd op de onderdelen die samen een arbeidstaak bepalen;

1. Normen (productieopdracht/werkinstructie); Problemen uit deze categorie ontstaan bij vragen als wat moet ik maken, hoe moet ik iets doen, hoeveel moet ik doen?

2. Materiaal; Problemen uit deze categorie kunnen ontstaan als het materiaal te laat is of van slechte kwaliteit. 

3. Middelen; Het gaat hierbij om de hulpmiddelen om van de input output te maken. Zoals machines die niet goed of slecht werken.

4. Operaties (arbeidshandelingen); Dit betreft problemen aangaande de inhoud van het werk. Is het werk niet te zwaar, te moeilijk, zijn fouten corrigeerbaar enzovoort?

5. Resultaat; Hoe was de prestatie van een medewerker? Krijg je die info? Is die betrouwbaar en volledig?

6. Fysieke omgeving; Levert de fysieke omgeving problemen op? Denk aan ergonomische problemen of bijvoorbeeld wisselende, niet beheersbare hoeveelheden licht, geluid, stank enzovoort.

De WEBA gebruikt dus een onderverdeling van problemen anders dan de 4 A’s. Met name arbeidsinhoud en arbeidsverhoudingen komen in de WEBA aan bod. In dit onderzoek gaat de inventarisatie van problemen echter nog verder omdat de twee overige A’s Arbeidsomstandigheden en Arbeidsvoorwaarden in deze inventarisatie worden meegenomen. In dit onderzoek wordt er dus voor gekozen om problemen te inventariseren met behulp van een categorisering met de 4 A’s wat een uitbreiding op de WEBA methodiek betekent. 

3.5.2 Interviews

Met de interviews ga ik meten of bepaalde regelproblemen in de functies voorkomen en of deze geregeld worden. Ik ga dit per categorie van de 4 A’s doen met minimaal 4 vragen. Ik wil dat de medewerkers het voorkomen van stressoren constateren. Bij een positief antwoord ga ik middels doorvragen naar regelmogelijkheden bepalen of er voldoende regelcapaciteit aanwezig is of dat er een stressrisico optreedt. Ik heb hiertoe de volgende vragen geformuleerd;

· Arbeidsverhoudingen

· Wijze van leiding geven

· Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten
· Onderlinge relaties op het werk

· Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s

· Sociale ondersteuning op het werk

· Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig

· Zeggenschap

· Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt

· Arbeidsinhoud

· Hoeveelheid werk en werktempo

· In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo

· Moeilijkheidsgraad van het werk

· De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen

· Hoeveelheid verantwoordelijkheid

· Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk
· Duidelijkheid van de taakeisen

· Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld
· Arbeidsomstandigheden

· Hoogte temperatuur, hoeveelheid tocht, ventilatie, luchtvochtigheid

· Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden

· De werkhouding (ergonomisch)

· Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk

· Zwaarte van het werk

· Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting 

· Aanwezigheid van hulpmiddelen

· Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen

· Arbeidsvoorwaarden

· Werk- en rusttijdenregeling

· Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten

· Hoogte van de beloning

· Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris

· Wijze van beloning

· Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning

· Loopbaanmogelijkheden

· In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden 

Deze vragen worden in een vraaggesprek aan de respondenten voorgelegd. Dit zijn dezelfde 10 respondenten als uit de voorgaande paragraaf. Er wordt hier wederom gekozen voor deze onderzoeksmethodiek zodat de vraag eventueel toe kan worden gelicht bij onduidelijkheid en er meer spontane antwoorden worden verwacht. Als het antwoord op een stelling ja is wordt er doorgevraagd. De respondent wordt dan immers met een regelprobleem geconfronteerd. Uit het doorvragen moet duidelijk worden of hier voldoende regelcapaciteit tegenover staat. Conform de theorie van Peeters en Middendorp (Projectgroep WEBA 1993: 38 e.v.) zijn er drie groepen regelmogelijkheden waar deze regelcapaciteit gevonden kan worden.

1. Zelfstandig, dit verwijst naar het lokale gebruik van autonomie;

2. Met hulp van collega’s binnen de directe interlokale werkomgeving, dit verwijst naar coöperatie of ondersteuningsmogelijkheden;

3. Door bij de omgeving aan te kloppen, dit verwijst naar organiserende taken.

De indeling lokaal, interlokaal en globaal is afkomstig uit Groep Sociotechniek (1987:76) onderstaande figuur is hieruit overgenomen en geeft de driedeling schematisch weer.
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Figuur 7: Drie groepen regelmogelijkheden

Een positief antwoord op een stelling duidt dus op een regelprobleem. Relevant voor het doorvragen is dan om te constateren of het regelprobleem wordt opgelost door er regelcapaciteit uit één van deze drie categorieën tegenover te zetten. Blijft het antwoord negatief dan is er sprake van onvoldoende regelcapaciteit om het regelprobleem op te lossen en dus een stressrisico. Aan de hand van de antwoorden krijg ik een beeld van de stressrisico’s op de twee afdelingen van de gemeente Gouda.

3.6
Data-analyse en verwerking

Mijn documentenonderzoek en interviews leveren diverse data op die ik vergelijk met de in hoofdstuk 2 opgedane kennis. Daarnaast vergelijk ik de uitkomsten van de twee afdelingen met elkaar en toon ik een verband aan tussen het gehanteerde sturingsmodel en het bestaan van regelproblemen/regelmogelijkheden en dus de kans op het ontstaan van werkstress.

Allereerst werk ik mijn documentenonderzoek en interviews uit ten aanzien van de meting van het sturingsmodel zodat ik de scores van zowel BWT als POR weet. Ik koppel hier op basis van de literatuur uit hoofdstuk 2 een sturingsmodel aan wat de scores van mijn onderzoek zoveel mogelijk benadert. Ik gebruik hiervoor de tabel die aan het einde van paragraaf 2.2.2 ontstond als tabel waarop een sturingsmodel beschouwd wordt tussen de twee ideaaltypische uitersten Taylorisme en Sociotechniek. De score 1 tot 5 wordt ingevuld waarna uit de tabel duidelijk wordt hoe de meting zich verhoudt tot de ideaaltypen.

Daarna werk ik mijn interview voor de stressanalyse uit. Als mijn veronderstelling klopt dat het sturingsmodel van invloed is op het risico van het ontstaan van werkstress dan kan ik nu een verband leggen tussen het sturingsmodel en de psychische belasting die in meer of mindere mate op de afdelingen voorkomt.

3.7
Betrouwbaarheid en validiteit

Hoe betrouwbaar en valide zijn mijn meetgegevens? Dit is een relevante vraag om te bepalen welke waarde ik aan mijn onderzoek mag hechten. Ik heb mij gehouden aan een aantal belangrijke randvoorwaarden van goed onderzoek op basis van de literatuur. Ik heb mij hierbij gebaseerd op het klassieke leerboek van Yin (1989). Hierin wordt gesteld dat de kwaliteit van wetenschappelijk verantwoorde casestudies samenhangt met vier criteria;

1. Constructvaliditeit: het gebruik van correcte operationalisaties van gehanteerde concepten;

2. Interne validiteit: de vaststelling van causale relaties;

3. Externe validiteit: de mate waarin de onderzoeksresultaten gegeneraliseerd kunnen worden;

4. Betrouwbaarheid: de mate waarin het onderzoek herhaald kan worden met dezelfde resultaten.

Constructvaliditeit is in dit onderzoek bereikt door een uitgebreide beschrijving van de concepten in het theoretisch kader. In principe worden deze concepten niet ter discussie gesteld maar enkel op een andere wijze aan elkaar verbonden om te trachten een onderling verband aan te tonen. Interne validiteit is het gevolg van de case studie waarbij twee nagenoeg dezelfde afdelingen met elkaar zijn vergeleken. Zij verschillen vermoedelijk in de wijze waarop zij aangestuurd worden. Dit moet echter nog uit meting blijken. Ik veronderstel hierdoor dat er van een causaal verband sprake kan zijn. Dit kan eventueel in nader onderzoek verder onderbouwd worden. De externe validiteit is in principe gewaarborgd door het hanteren van bestaande breed gedragen theorie te koppelen aan een empirische meting. Zolang de persoonlijke variabelen uitgeschakeld blijven en men puur de theorie en dezelfde onderzoeksopzet blijft volgen zal hierdoor ook sprake zijn van een betrouwbare meting. In de volgende paragrafen ga ik hier nader op in.

3.7.1
Triangulatie

In dit onderzoek is geprobeerd om meerdere bronnen te gebruiken om meetgegevens te verkrijgen. Hoe meer getracht wordt triangulatie te verkrijgen door toepassing van meerdere bronnen hoe betrouwbaarder de gegevens zullen zijn. Hiermee bedoelt men dat de onderzoeksvragen via bestaande documenten, interviews en via participerende observatie verkregen worden. Convergeren de uitkomsten dan mag je spreken van valide gegevens. Doordat ik gebruik maak van documentenstudie en van interviews pas ik triangulatie toe. Eigenlijk zou ik ook nog een observatie uit moeten voeren om triangulatie volledig te bereiken mijn onderzoek leent zich daar echter minder goed voor. Ik kies er dus voor om op basis van interviews en documentenonderzoek mijn gegevens te baseren. Een mogelijkheid om toch nog triangulatie te verkrijgen is door achteraf een ‘member check’ te houden bij de deelnemers om te vragen of ze zich in mijn meting kunnen vinden. Ik ben voornemens dit in eerste instantie niet officieel te doen.

3.7.2
Interviews

Aan de interviews worden ook eisen gesteld met name over de manier waarop vragen geformuleerd worden in onderzoeken. Ik heb mij hierbij gebaseerd op J.H.G. Segers Sociologische onderzoeksmethoden 1977. Hieronder heb ik die eisen beschreven: 

1. Het taalgebruik in de vragen dient een nauwkeurige en volledige informatie te bevorderen.

2. De vragenlijst moet ontworpen worden vanuit het referentiekader van de respondent.

3. Een vraag mag niet uitgaan van irreële veronderstellingen over het informatieniveau van de respondent.

4. Vragen moeten acceptabele zijn in het sociaal-culturele systeem waartoe de respondent behoort.

5. De formulering der vraag dient strikt neutraal te zijn.

6. Vragen dienen eenduidig en eendimensionaal te zijn.

7. Bij de volgorde der vragen moet rekening gehouden worden met psychische processen bij de respondent.

Ik heb mij bij het opstellen van de vragenlijsten aan deze eisen gehouden wat de validiteit van de meetgegevens uit de interviews zoveel mogelijk borgt.

3.7.3 Documentenonderzoek

Bij documentenonderzoek moet ik mijzelf afvragen wat de validiteit is van de stukken die ik onderzoek. De stukken die ik gebruik zijn breed gedragen in de organisatie van de gemeente Gouda en worden alom gerespecteerd en staan niet ter discussie. Zij zijn in breed overleg tot stand gekomen. Over de validiteit van mijn documenten ga ik mij dan ook verder geen vragen stellen en deze voor valide aannemen.

3.8 
Tot slot

Ik ga op de afdelingen BWT en POR van de gemeente Gouda bij van iedere afdeling vijf medewerkers een interview afnemen. Daarnaast verdiep ik mij in documenten van de organisatie die voor beide afdelingen nagenoeg gelijk zijn. De doelstelling van deze metingen is het meten van het sturingsmodel (mijn onafhankelijke variabele) en het risico op het ontstaan van stress dat op de afdelingen voorkomt (mijn afhankelijke variabele). Ik verwacht verschillen te meten. Dit komt niet door verschillen van de afdelingen. Ik vermoed dat door de aard van de werkzaamheden andere sturingsmodellen gehanteerd worden. Mijn meting zal dit naar mijn verwachting uitwijzen.

4.
Analyse

4.1
Inleiding

In het vorige hoofdstuk is beschreven hoe het onderzoek is uitgevoerd. De meetgegevens worden in dit hoofdstuk gepresenteerd en geanalyseerd. Er worden echter nog geen conclusies aan verbonden daarvoor dient het volgende hoofdstuk. In paragraaf 4.2 worden eerstens de gegevens die van belang zijn voor de bepaling van de onafhankelijke variabele gepresenteerd en geanalyseerd. In paragraaf 4.3 wordt ditzelfde gedaan voor de gegevens die de afhankelijke variabele bepalen.

4.2
Analyse meetgegevens onafhankelijke variabele

De onafhankelijke variabele is het op een afdeling gehanteerde sturingsmodel. Zoals beschreven in paragraaf 3.3 wordt deze bepaald door meetgegevens uit een documentenonderzoek en interviews.

4.2.1 Meetgegevens uit het documentenonderzoek

De documenten die zijn geanalyseerd om de meetgegevens te verzamelen zijn de functiebeschrijvingen, het organogram en het procedurehandboek van de afdelingen BWT en POR. De documenten zijn als bijlagen aan dit rapport toegevoegd.

Functie integratie

Als de functiebeschrijvingen en het organogram kijken van de afdelingen POR en BWT geanalyseerd worden blijkt dat de afdeling BWT over 14 verschillende functies beschikt. Bij de afdeling POR is het aantal functies beperkt tot slechts 6 functies. Bij BWT kent men tevens nog een echt specialisme in het vak van constructeur. De afdeling BWT is daardoor specialistischer op het vlak van de functie-integratie dan de afdeling POR. Hierdoor kan een verdeling van 2 punten voor BWT en 4 voor POR toegekend worden.

Functionele afdelingsvorming

POR kent geen functionele afdelingsvorming alleen verschillende functies. BWT kent 4 teams die ieder een eigen specialisme hebben. Hier komt de functieverdeling 5 voor POR en 1 voor BWT uit voort.

Diepte van de organisatie

Het aantal stappen van medewerker naar directeur bepaald de diepte van de organisatie. Een medewerker is gedefinieerd als een allround medewerker. De afstand is voor beide afdelingen gelijk en loopt via BWT langs de coördinator en het afdelingshoofd naar de directeur. Bij POR loopt dit via de senior medewerker en het afdelingshoofd naar de directeur. Voor beide geldt dus dat er 3 stappen tussen zitten.

Span of control

Het aantal medewerkers per leidinggevende bepaald de span of control. BWT kent coördinatoren en POR senior projectleiders. Essentieel voor de bepaling van de verdeling is of een coördinator en een senior projectleider als leidinggevende benoemd mogen worden. Coördinatoren hebben een ruimere bevoegdheid dan senior medewerkers die vooral inhoudelijk sturen. Functioneel gebeurt dit echter door het afdelingshoofd. De coördinatoren kunnen zodoende als leidinggevende onder de verantwoording van het afdelingshoofd benoemd worden. Hiermee komt de meting uit op een puntverdeling 5 voor POR en 2 voor BWT.

Ratio tussen uitvoerenden, controlerenden en ondersteunenden

POR kent een afdelingshoofd en 2 senior medewerkers welke als controlerenden benoemd kunnen worden. BWT kent een afdelingshoofd en 4 coördinatoren. Daarnaast heeft POR een secretariaat van 2 fte en BWT heeft 3,5 fte secretarieel medewerkers. De afdelingen bestaan uit ongeveer 30 mensen (door inhuur en verloop is dit aan veranderingen onderhevig maar dit is een gemiddelde). Voor POR zou de deling uitkomen op 6 voor BWT op 4. Het maximale aantal punten dat we toekennen is 5. Door interpolatie kan daardoor een puntenaantal voor POR van 5 toegekend worden en BWT 3.

Rolprestatie

BWT kent het 4 ogen principe waardoor uitgaande producten altijd door twee medewerkers worden beoordeeld alvorens verzonden te worden. Daarnaast worden de producten ook door het afdelingshoofd alvorens ondertekend te worden nog bekeken. Bij de afdeling POR worden alle uitgaande producten direct aan het afdelingshoofd aangeboden. Echter kunnen veel producten ook zonder deze controle de afdeling al verlaten. Vanuit inzicht en expertise kom ik op een verdeling van 3 punten voor BWT en 4 voor POR. 

Regelspecificatie

Beide afdelingen werken met een hoop wet en regelgeving waarmee de werkzaamheden moeten worden uitgevoerd. Het werk is zodoende op beide afdelingen zeer sterk aan regels gebonden en dit wordt ook gecontroleerd. Men ontloopt elkaar hier niet en krijgt zodoende beide 4 punten toegekend.

Informatiedoorvoer

De documentstructuur is bij BWT zeer sterk geformaliseerd. Er wordt gewerkt met een grote reeks standaardbrieven met standaardformuleringen voor de diverse producten. POR kent ook en aantal standaardbrieven en documenten echter in verhouding met BWT is dit minimaal. Een puntentoekenning van 2 voor BWT en 4 voor POR is hiermee verantwoord. 

	Operationalisering (criterium)
	Bouw en Woning Toezicht (BWT)
	Projecten Openbare Ruimte (POR)

	Functie integratie
	2
	4

	Functionele afdelingsvorming
	1
	5

	Diepte van de organisatie
	3
	3

	Span of control
	2
	5

	Ratio tussen uitvoerenden, controlerenden en ondersteunenden
	3
	5

	Rolprestatie
	3
	4

	Regelspecificatie
	4
	4

	Informatiedoorvoer
	2
	4

	TOTAAL
	20
	34


Figuur 8: Scores BWT en POR documentenonderzoek

De totaalscores voor BWT en POR komen hiermee op 20 en 34 voor het onderdeel documentenonderzoek. De grote verschillen worden gemaakt bij span of control en functionele afdelingsvorming waar deze twee afdelingen sterk verschillen. BWT kent een onderverdeling met teams waar een coördinator leiding aan geeft. Doordat POR deze onderverdeling niet kent wordt hier het grote verschil gemaakt van respectievelijk 3 en 4 punten in deze categorieën.

4.2.2
Meetgegevens uit de interviews

In de interviews is door de medewerkers van de twee afdelingen een puntenaantal toegekend op de volgende onderdelen. De uitwerking van de interviews is te vinden in de bijlage. Hier zijn de volgende puntenaantallen toegekend.

Multi-inzetbaarheid medewerkers

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Machtverhoudingen

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Medewerkerperceptie centralisatie

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Routinisering

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = laag 5 = hoog

Regelgeleid gedrag

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = veel 5 = weinig

Medewerkerperceptie standaardisering

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = veel 5 = weinig

	
	BWT
	POR

	
	1
	2
	3
	4
	5
	Gemiddeld
	1
	2
	3
	4
	5
	Gemiddeld

	Multi-inzetbaarheid medewerkers
	2,5
	2,5
	2
	2
	2
	2,2
	3
	5
	4
	5
	2
	3,8

	Machtverhoudingen
	1,5
	3
	4
	2
	2
	2,5
	2
	2
	4
	5
	3
	3,2

	Medewerkerperceptie centralisatie
	5
	5
	4
	3
	3
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4,6

	Routinisering
	2,5
	5
	2
	2
	2
	2,7
	4
	4
	4
	3
	4
	3,8

	Regelgeleid gedrag
	5
	5
	2
	5
	1
	3,6
	5
	5
	4
	5
	1
	4

	Medewerkerperceptie standaardisering
	5
	3
	4
	4
	3
	3,8
	2
	3
	3
	1
	3
	2,4

	TOTAAL
	
	
	
	
	
	18,8
	
	
	
	
	
	21,8


4.2.3
Uitkomsten meting onafhankelijke variabele

In totaal waren er in de meting van de onafhankelijke variabele minimaal 14 punten te behalen en maximaal 70 punten te behalen. Hoe dichter bij het minimum van 14 punten hoe meer het systeem een Tayloristisch karakter heeft. Hoe dichter bij de 70 hoe meer het systeem een sociotechnisch karakter heeft. 


14 punten








          70 punten

Tayloristisch karakter






Sociotechnisch karakter

BWT heeft in het documentenonderzoek 20 punten gehaald en in de interviews 18,8. Hiermee komt het totaal van BWT onder het midden (42) uit op 38,8. POR heeft in het documentenonderzoek 34 punten gehaald en bij de interviews 21,8. Het totaal van POR komt hiermee op 55,8. 





   BWT 38,8



POR 55,8


14 punten








          70 punten

Tayloristisch karakter






Sociotechnisch karakter

Hiermee mag de conclusie getrokken worden dat het sturingsmodel van BWT op basis van deze meting redelijk gemiddeld is maar licht nijgt naar een Tayloristisch sturingsmodel. POR kent op basis van deze meting een sturingsmodel dat sterke karaktertrekken vertoont van een sociotechnisch sturingsmodel.

4.3
Analyse meetgegevens afhankelijke variabele

De afhankelijke variabele is het stressrisico. Het stressrisico is gemeten door het houden van interviews. Het aantal malen dat bleek dat een respondent geen regelmogelijkheid heeft bij een stressoor bepaalt het stressrisico in een functie onder het heersende sturingsmodel.

4.3.1
Meetgegevens uit de interviews

De volgende vragen zijn gesteld aan de respondenten. Deze leverden als aangegeven wel of geen stressrisico op nadat werd doorgevraagd of er voldoende regelmogelijkheden zijn. In onderstaande tabel staan de uitkomsten van de interviews schematisch weergegeven. De A staat ingevuld als er op een bepaald vlak door een respondent autonomie werd ervaren. Een O duidt op ondersteuningsmogelijkheden of organiserende taken en een S op een stressrisico. Een kruisje in een vakje betekent dat de vraag met nee is beantwoord. Men heeft dan geen regelbehoefte en dus geen kans op een stressrisico. 

	
	
	BWT
	
	POR
	 

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	Totaal
	1
	2
	3
	4
	5
	Totaal

	Arbeidsinhoud
	In mijn baan wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen en het werktempo
	O
	S
	S
	X
	A
	2S

1O

1A

1X
	O 
	X
	A
	X 
	O
	2O

1A

2X

	
	De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen
	S
	S
	S
	A 
	A 
	3S

2A
	 O
	O
	 A
	A
	X
	2O

2A

1X

	
	Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk
	O
	O
	O 
	O
	S
	1S

4O
	 O
	 O
	O 
	A
	A 
	3O

2A

	
	Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld
	A
	S
	A
	A
	A
	1S

4A
	A
	A
	S
	A
	X
	1S

3A

1X

	 
	Totaal
	
	
	
	
	
	7S

5O

7A

1X
	
	
	
	
	
	1S

7O

8A

4X

	Arbeidsomstandigheden
	Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden
	S
	A
	S
	S
	A
	3S

2A
	A
	S
	S
	X
	X
	2S

1A

2X

	
	Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk
	X
	X
	X
	X
	X
	5X
	A
	X
	X
	A
	X
	2A

3X

	
	Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting 
	S
	A
	S
	S
	X
	3S

1A

1X
	S
	A
	S
	O
	X
	2S

1O

1A

1X

	
	Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen
	S
	S
	A
	S
	S
	4S

1A
	S
	A
	A
	A
	A
	1S

4A

	 
	Totaal
	
	
	
	
	
	10S

0O

4A

6X
	
	
	
	
	
	5S

1O

8A

6X

	Arbeidsvoorwaarden
	Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten
	X
	S
	X
	X
	X
	1S

4X
	A
	X
	A
	S
	X
	1S

2A

2X

	
	Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris
	S
	S
	X
	X
	X
	2S

3X
	S
	X
	X
	O
	X
	1S

1O

3X

	
	Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning
	S
	X
	A
	A
	X
	1S

2A

2X
	S
	S
	S
	O
	A
	3S

1O

1A

	
	In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden 
	A
	A
	O
	A
	A
	1O

4A
	A
	A
	S
	O
	A
	1S

1O

3A

	 
	Totaal
	
	
	
	
	
	4S

1O

6A

9X
	
	
	
	
	
	6S

3O

6A

5X

	Arbeidsverhoudingen
	Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten
	X
	X
	A
	A
	X
	2A

3X
	X
	X
	S
	X
	X
	1S

4X

	
	Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
	A
	X
	X
	O
	X
	1O

1A

3X
	O
	A
	A
	X
	X
	0O

2A

2X

	
	Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig
	A
	A
	A
	A
	A
	5A
	A
	A
	S
	A
	A
	1S

4A

	
	Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt
	X
	S
	X
	X
	X
	1S

4X
	A
	X
	S
	X
	X
	1S

1A

3X

	
	Totaal
	
	
	
	
	
	1S

1O

8A

10X
	
	
	
	
	
	3S

1O

7A

9X

	
	TOTAAL
	
	
	
	
	
	22 S
7 O
25 A
26 X
	
	
	
	
	
	15 S
12 O
29 A
24 X


4.3.2
Uitkomsten meting afhankelijke variabele

De uitkomsten van de meting van de stressrisico’s laat verschillen zien in het totaal van de stressrisico’s en de verdeling over de subcategorieën. We zien 22 stressrisico’s voor BWT en 15 voor POR. Daarnaast zien we bij de afdeling POR meer ondersteuningsmogelijkheden (12) dan bij BWT (7) en autonomie in de functies (29 voor POR en 25 voor BWT). Hieruit valt af te leiden dat er bij BWT meer stressrisico’s in de functies zitten dan bij POR waar men deze stressrisico’s weet te ondervangen door meer ondersteuningsmogelijkheden en autonomie in de functies aan te brengen. Op beide afdelingen is echter evenveel behoefte aan regelmogelijkheden. De afdelingen scoren ongeveer gelijk als het gaat over het aantal zaken waar zij geen behoefte hebben aan regelmogelijkheden (26 om 24).

Als we dieper op de materie ingaan en de subcategorieën nader beschouwen dan zien we bij de arbeidsinhoud dat er bij BWT hier fors hoger gescoord wordt op het onderdeel stressrisico’s dan bij POR (7s om 1s). Bij POR ontstaan de stressrisico’s niet doordat hier meer regelmogelijkheden voor handen zijn. Daarnaast blijkt dat hier ook minder behoefte aan is (1x om 4x). Met name de hoeveelheid werk en de moeilijkheidsgraad van het werk zijn de boosdoeners bij BWT als het gaat om het ontstaan van een stressrisico.

Ook bij de arbeidsomstandigheden zien we dat BWT hoger scoort dan POR bij het ontstaan van stressrisico’s (10 om 5). Bij POR wordt dit verschil wederom bepaald doordat er meer ondersteuningsmogelijkheden zijn en autonomie waardoor er geen stressrisico ontstaat. Het verschil wordt vooral gemaakt op het gebied van de hulpmiddelen waarbij POR veel autonomie kent die bij BWT ontbreekt en zorgt voor stressrisico’s.

Bij de arbeidsvoorwaarden en de arbeidsomstandigheden liggen de verschillen subtieler. We zien in beide categorieën dat POR een hoger aantal stressrisico’s scoort dan BWT (4 om 6 en 1 om 3). Op beide afdelingen liggen de ondersteuningsmogelijkheden en autonomie echter op gelijk niveau en blijkt dat er BWT juist minder regelbehoefte is dan bij POR. Doordat er in die regelbehoefte niet wordt voorzien bij POR ontstaan de stressrisico’s. Met name bij de invloed op overige vormen van beloning blijken de medewerkers van POR een groter stressrisico te lopen dan hun collega’s van BWT.

4.4 Tot slot

Uit de meting zijn duidelijke resultaten naar voren gekomen. De twee afdelingen hebben een verschillend sturingsmodel en tevens is gebleken dat er een verschil zit in de verdeling van de stressrisico’s. In het volgende hoofdstuk verbinden we conclusies aan de uitkomsten van de metingen.

5.
Conclusie, discussie, aanbevelingen en reflectie

5.1
Conclusie

In de conclusie kunnen we antwoord gaan geven op de laatste deelvragen van dit onderzoek;

Welk sturingsmodel wordt er gehanteerd op de afdeling BWT van de gemeente Gouda?

Is het ontstaan van werkstress op de afdeling BWT van de gemeente Gouda positief te beïnvloeden door een ander sturingsmodel te hanteren?

Uit de meting van de onafhankelijke variabele kunnen we concluderen dat de twee afdelingen verschillende sturingsmodellen hanteren. BWT hanteert een model met kenmerken die meer bij een Tayloristisch model horen dan bij een sociotechnisch model. Bij POR hanteert men een model waarvan de kenmerken meer op die van een sociotechnisch model lijken dan bij BWT. 

De theorie zegt dat een Tayloristisch model zorgt voor meer stressrisico’s. Op grond van de meting wordt deze hypothese niet verworpen. Op het vlak van de arbeidsinhoud en de arbeidsomstandigheden is, conform de theorie, een duidelijk verschil gebleken tussen de afdelingen BWT en POR. De stressrisico’s zijn op dit vlak groter bij BWT dan bij POR. Het is aannemelijk dat hier verbetering in aan te brengen is door aanpassingen in het sturingsmodel op deze vlakken. Door meer autonomie bij de medewerkers neer te leggen of door de ondersteuningsmogelijkheden te vergroten wordt het sturingsmodel aangepast en zullen de stressrisico’s afnemen. Bij de andere categorieën ligt dit genuanceerder. Hier kom ik in het reflecterende deel op terug.

Nu alle deelvragen zijn beantwoord kan een antwoord geformuleerd worden op de hoofdvragen: 

Wat is de relatie tussen een sturingsmodel en het ontstaan van werkstress?

Een sturingsmodel heeft invloed op de regelmogelijkheden die op de werkvloer terechtkomen. Regelmogelijkheden kunnen het ontstaan van werkstress voorkomen. Een sturingsmodel dat regelmogelijkheden laag in de organisatie neerlegt kan de risico’s op werkstress dus verminderen. Uit de meting die in het kader van dit onderzoek is uitgevoerd blijkt dat dit met name geldt op het vlak van de arbeidsinhoud en de arbeidsomstandigheden. BWT dat Tayloristischer wordt aangestuurd dan POR waar een meer sociotechnisch model wordt gehanteerd heeft meer stressrisico’s op dit vlak. Kijken we echter naar de twee andere categorieën dan zien we dat POR een hoger stressrisico kent dan BWT met name op het vlak van de beloningen. Het totaal van het aantal stressrisico’s ligt bij POR echter nog steeds duidelijk lager dan bij BWT. Met deze informatie kunnen we ook de tweede hoofdvraag beantwoorden;

Is het ontstaan van werkstress bij ambtenaren BWT van de gemeente Gouda te voorkomen door middel van aanpassingen in het sturingsmodel van de afdeling?
Door het sturingsmodel van de afdeling BWT op het vlak van de arbeidsinhoud en arbeidsomstandigheden aan te passen kan het stressrisico verminderd worden. Dit kan bereikt worden door bijvoorbeeld meer autonomie of meer ondersteuningsmogelijkheden aan de medewerkers te geven. Met name het opvangen van de pieken in de werkzaamheden (zowel kwantitatief als kwalitatief) door personeel in te huren als het bestellen van de nodige hulpmiddelen om de werkzaamheden te ondersteunen zijn zaken die nu bij het afdelingshoofd liggen maar beter bij de teams ondergebracht kunnen worden.

Daarnaast kan opgemerkt worden dat bij de medewerkers op de afdeling POR een afname van het stressrisico gerealiseerd kan worden door helder te communiceren over gedifferentieerd belonen en hier duidelijke afspraken over te maken met de medewerkers zodat zij dit in eigen hand hebben.

5.2
Discussie

In dit onderzoek zijn de persoonsafhankelijke invloeden niet meegenomen. Er is gekeken hoe een functie is vormgegeven en wat de risico’s op stress zijn voor een willekeurige werknemer. In de dagelijkse praktijk krijgen we echter al vrij snel wel te maken met de persoonsafhankelijke invloeden. Een functie kan nog zo goed zijn vormgegeven en de risico’s laag gehouden worden, als een persoon gevoelig is voor stress is de kans groot dat hij of zij hier toch last van krijgt. Een werkgever moet dus naast het investeren in goed vormgegeven functies ook zeker oog hebben voor het weerbaar maken van zijn personeel tegen de stressrisico’s. Als we dit bijvoorbeeld bezien in het balansmodel kunnen we stellen dat medewerkers die een zekere regelbehoefte hebben last van stress kunnen krijgen als er wel regelcapaciteit is maar zij deze door bijvoorbeeld faalangst niet benutten. Daarnaast is het ook niet ondenkbeeldig dat de beschikbaarheid van regelcapaciteit niet altijd bekend is bij de medewerkers. Zij veronderstellen dus een gebrek aan regelcapaciteit. Een goede communicatie tussen medewerkers en leidinggevenden is dus ook van essentieel belang. Het hoeft dus zeker niet altijd aan de vormgeving van de functie te liggen. Oorzaken kunnen ook gevonden worden in de benutting van de mogelijkheden door medewerkers.
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5.3
Aanbevelingen

De uitkomsten van dit onderzoek laten op het vlak van de arbeidsinhoud en arbeidsomstandigheden een duidelijk verschil zien in de stressrisico’s tussen de twee onderzochte afdelingen. Het verdient echter aanbeveling om na te gaan of  de medewerkers van de afdeling BWT weten hoeveel regelcapaciteit zij tot hun beschikking hebben en of zij de competenties bezitten om die regelcapaciteit te benutten. De gemeten stressrisico’s kunnen nu niet alleen het gevolg zijn van een tekort aan regelcapaciteit maar ook van de onbekwaamheid van de medewerkers om de beschikbare regelmogelijkheden ook te benutten. Mocht echter worden vastgesteld dat zij de regelcapaciteit echt niet bezitten dan dient hier verandering in aangebracht te worden om een gezond werkklimaat op de afdeling te creëren. Hierbij moet gedacht worden aan het geven van meer autonomie aan de medewerkers of ondersteuningsmogelijkheden.

Op de afdeling POR verdient het aanbeveling de medewerkers nog eens goed duidelijk te maken wat je moet doen om in aanmerking te komen voor een extra beloning. Het is uit de interviews gebleken dat dit momenteel niet voor iedereen duidelijk is en dat dit tot potentiële stressrisico’s lijdt.

5.4
Reflectie

Dit onderzoek is ooit gestart met de intentie om uit te zoeken of het nut heeft om prestatieloon in te voeren bij BWT. Toen ik echter begon met het formuleren van mijn vraagstelling heb ik deze aangepast omdat ik meer zaken zag die mij nog veel interessanter leken. Achteraf ben ik niet ontevreden met deze ontwikkeling. Een onderzoek naar slechts de financiële motivatie van medewerkers zou ik misschien zelfs saai gevonden hebben in vergelijking tot wat ik nu weet over arbeidsmotivatie. Voor mij persoonlijk heeft dit dus goed uitgepakt het onderzoek is er voor mijn lezers ook zeker interessanter op geworden.

Op de manier van meten in dit onderzoek kan commentaar geleverd worden. Er is voor gekozen om zelf een instrument te ontwikkelen dat enige gelijkenis laat zien met de WEBA methode maar is uitgebreid met een tweetal parameters. Het meetinstrument is nog niet uitgebreid getest en heeft ongetwijfeld nog een aantal imperfecties. Dit is echter inherent aan mijn keuze om zelf een instrument te ontwikkelen. Ik vind dit simpelweg uitdagender dan het kritisch beschouwen van een bestaand systeem. De keuze om het hele spectrum van de 4 A’s te beschouwen is bewust gemaakt of het verstandig was is een legitieme vraag om achteraf te stellen. De arbeidsinhoud en arbeidsverhoudingen worden (ook conform de WEBA) duidelijk beïnvloed door het sturingsmodel. Of dit ook geld voor arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden is niet heel significant uit dit onderzoek gebleken. Theoretisch is het verband wel aangetoond maar de kans is groot dat dit pas tot uitdrukking in de extreemste uitersten van de sturingsmodellen. Daarnaast zijn de rechten en plichten van werknemers en werkgevers op deze punten strak vastgelegd in wet en regelgeving zodat grote verschillen uitblijven. Het is de vraag of deze in Nederland nog te vinden zijn. Ik denk dus dat het verband tussen het sturingsmodel en deze twee A’s zeker bestaat maar dat het in het moderne Nederland niet vast te stellen is.

Een ander punt is het uitsluiten van de persoonlijke factoren. Voor de afbakening van het onderzoek was dit noodzakelijk. Het onderzoek was veels te groot geworden als dit niet gebeurd was. Deze kant van het spectrum leent zich echter ook heel goed voor onderzoek. Naast de functie kan zeker ook de mens die in de functie werkt door training weerbaarder gemaakt worden tegen stress. Iets waarin de huidige samenleving ongetwijfeld vraag naar is en er anders zeker zal komen. Het is in ieder geval de oplossingsrichting die gezocht moet worden als er in de functie zelf niet veel meer kan veranderen.

De lezer kan zich na het lezen van deze scriptie afvragen in hoeverre het hier nu een bestuurskundig onderwerp betreft. De genoemde sturingsmodellen zijn niet overheidsspecifiek. Overheidsorganisaties verschillen dan ook niet veel van grote commerciële organisaties. Wat we wel zien is dat overheidsorganisaties vaak via een wat klassieker meer Tayloristisch model worden aangestuurd. Dit geeft mogelijkheden om alle checks en balances die in de processen zijn ingebakken in de structuur van de afdeling te waarborgen. We zien dit bij BWT ook waar veel met wet en regelgeving wordt gewerkt. De afdeling POR heeft dit echter al een stuk minder. Zij staan op iets meer afstand dan BWT van de bestuurlijke drukte die meer bij de afdeling BOR heerst hun interne opdrachtgever. Het is aardig om waar te nemen dat er dan ook meteen een verschuiving in het sturingsmodel te meten is. De reden hiervoor kan liggen in de minder grote noodzaak tot waarborging van checks en balances in het systeem omdat men er simpelweg minder heeft. Feit blijft echter dat het overgrote deel van de overheidsorganisaties rekening heeft te houden met alle checks en balances en regelgeving en wetten waar men mee werkt. De structuur en het sturingsmodel zijn hier op aangepast. Een Tayloristisch model biedt meer mogelijkheden voor het verankeren van de checks en balances en zal zodoende in trek blijven bij overheidsorganisaties. Het verdient echter aanbeveling om kritisch te blijven op de nadelen van dit systeem en te trachten deze nadelen voor de stressrisico’s zoveel mogelijk in te perken.
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Bijlage

Interview Junior jurist BWT

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Sylvia kan in haar team alle functies overnemen. Bij de andere teams op de afdeling kan zij geen enkele functie overnemen ze waardeert dit met een 2-3.

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Sylvia vindt dat zij binnen het team zeker invloed heeft op de gang van zaken. Afdelingsbreed echter totaal niet. 1-2

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Sylvia voelt zich heel vrij in haar functie. Zij gaat alleen naar haar coördinator of het afdelingshoofd ter bevestiging of als zij informatie nodig heeft. Het proces zet zij geheel zelf uit. 5

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

Op het moment is het werk vrij routinematig. Sylvia is aan het handhaven en doet steeds hetzelfde briefje uit. Dit is niet altijd zo geweest en ze is ervan overtuigd dat het ook weer minder wordt. 2-3

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

Als Junior jurist is Sylvia alleen maar en constant bezig met het volgen en uitvoeren van wet en regelgeving. 5

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Veel van Sylvia haar werk is gestandaardiseerd. Als voorbeelden geeft zij de standaardbrieven en standaardprocedures. 5

In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo.

Ja. Sylvia heeft zelf invloed op het werktempo. Haar coördinator heeft invloed op de verdeling van het werk en dus de hoeveelheid werk die bij Sylvia terechtkomt. In overleg is dit reguleerbaar.

De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen.

Ja. Sylvia is de enige handhavingjurist dus zaken komen altijd bij haar terecht. Ze kan hooguit ondersteuning krijgen van haar coördinator maar de zaak komt bij haar te liggen. Hoe moeilijk of eenvoudig ook. Potentieel stressprobleem. 
Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk.
Ja. Sylvia heeft veel verantwoordelijkheid in haar functie zowel inhoudelijk als procedureel. De verantwoordelijkheid is echter vrij eenvoudig hoger in de organisatie weg te leggen. Dit gaat eenvoudig door een memo op te stellen en het management te informeren. De verantwoordelijkheid ligt dan daar.

Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld.
Ja. Sylvia heeft geen problemen met de eisen die aan haar gesteld worden de taakeisen zijn haar duidelijk.

Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden.

Ja. De ene dag is het 15 graden op de kamer de andere week 30 graden. Zelf geen invloed op en merkt ook niks van eventuele invloed hierop van de coördinator of het afdelingshoofd. Potentieel stressprobleem.

Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk.

Nee. Zit altijd achter bureau.
Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting.

Ja onder psychisch wisselende omstandigheden. Sylvia komt vaak in contact met pittige klanten. Omdat ze de enige handhavingjurist is komen deze altijd bij haar terecht hier valt niets in te reguleren en heeft zij geen invloed op. Ook haar leidinggevenden kunnen hierop niet ingrijpen. Potentieel stressrisico.
Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen.

Ja computer, bureau, stoel, boeken. Sylvia denkt redelijk veel vrijheid te hebben bij het bestellen van boeken binnen kaders die ze niet weet. Ze verwacht dat haar coördinator ze ook niet weet. Ook heeft Sylvia een bepaald computerabonnement nodig maar geen invloed op wat er uiteindelijk wordt besteld. Sylvia is niet in staat om een beter bureau of een betere stoel voor zichzelf te regelen daarnaast merkt ze ook niets van de invloed die haar coördinator of afdelingshoofd daarop hebben. Potentieel stressrisico.
Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten.
Nee.

Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris.

Nee zelf heeft Sylvia geen invloed op de hoogte van haar salaris. Haar coördinator heeft hier ook geen invloed op volgens Sylvia. Het afdelingshoofd heeft misschien in beperkte mate regelmogelijkheden maar zit vast aan schalen en regels. Harder lopen heeft in de ogen van Sylvia geen zin. Potentieel stressrisico.
Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning.

Nee Sylvia heeft niet de indruk dat ze regelmogelijkheden heeft om zo’n extra beloning af te dwingen. Haar coördinator wel maar voor Sylvia blijft onduidelijk wat ze ervoor moet doen en het ligt zeker niet vast. Potentieel stressrisico.
In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden.

Ja. Sylvia heeft dat totnogtoe gemerkt in de zin van het volgen van cursussen en ziet het om zich heen. Door prestaties is het voor Sylvia ook af te dwingen denkt zij. Zodoende denkt zij ook over regelmogelijkheden te beschikken. 
Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten.

Nee, geen onduidelijke prioriteiten.

Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
Ja soms komen conflicten voor. Deze kan Sylvia binnen haar mogelijkheden altijd goed oplossen en anders altijd met behulp van haar coördinator. Zij ervaart voldoende regelmogelijkheden.

Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig.
Ja echter hulp is altijd zelf te regelen en anders met behulp van de coördinator.

Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt.

Nee niet nodig.
Interview Toezichthouder BWT

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Hans kan in principe velen vervangen in het team maar niet voor 100%. Er is een zeker verschil tussen toezicht en handhaving. In het team is oppervlakkige vervanging dus goed mogelijk op de afdeling echter niet. 2,5

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Invloed is er wel ik wordt gehoord. Hoeveelheid invloed verschilt echter per persoon. Plannen of ideeën komen niet altijd ten uitvoer. 3

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Achter de coulissen is er veel controle op het werk aanvankelijk heb je echter alle vrijheid om het werk zelf vorm te geven. 5

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

Geen dag is hetzelfde en alle adressen zijn anders. 5

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

100% volgen  van wet en regelgeving. 5

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Aanvankelijk is er veel standaard lopende een zaak wordt het echter steeds meer maatwerk. 3

In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo.

Ja. Hans heeft zelf geen invloed op het werk en het werktempo ook de coördinator niet. Op de verdeling heeft Hans wel invloed maar beperkt de werkdruk is in het totaal niet te doseren. Veel ad hoc. Potentieel stressprobleem.

De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen.

Ja. Hans heeft hier zelf geen regelmogelijkheid in ook zijn coördinator of zijn afdelingshoofd niet. Veel problemen worden buiten pas duidelijk het kan dan opeens heel lastig worden. Potentieel stressprobleem. 
Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk.
Ja. Hans ervaart zeker verantwoordelijkheden in zijn functie. Hij kan echter eenvoudig regelen dat deze opgeschaald worden en zijn coördinator of afdelingshoofd neemt de verantwoordelijkheid dan over.

Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld.
Ja. Zelf heeft hans geen invloed op de eisen die aan hem gesteld worden. Ook de coördinator of het afdelingshoofd niet dit komt doordat pas buiten duidelijk wordt hoe gecompliceerd een zaak is. Lopende een zaak kan het opeens heel moeilijk worden. Potentieel stressrisico.

Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden.

Ja. Maar is goed te reguleren door Hans zelf door de speciale kleding die hij heeft gekregen..

Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk.

Nee. Zit altijd achter bureau of loopt buiten.
Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting.

Ja onder psychisch wisselende omstandigheden. Hans kan echter zelf goed reguleren hoe hoog de druk wordt in samenspraak met zijn afdelingshoofd en coördinator.
Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen.

Ja. Hans kan veel zaken zelf niet regelen en heeft zelf ook geen inspraak. Bij Hans is er geen inzicht of de coördinator dit wel heeft. Bepaalde zaken heeft Hans absoluut geen inspraak bij het afdelingshoofd. Potentieel stressrisico.
Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten.
Ja. Hans heeft hierop geen invloed en zijn coördinator of afdelingshoofd ook niet doordat het vaak ad hoc zaken betreft. Dit houdt bijvoorbeeld verband met zijn asbest functie. Hans had deze echter kunnen weigeren.

Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris.

Nee. Hans heeft niet de indruk dat hij of zijn coördinator daar invloed op hebben. Het afdelingshoofd heeft dat wel maar Hans heeft het gevoel dat er op de afdeling een zekere mate van subjectiviteit leeft. Elders kan beter verdiend worden. Potentieel stressrisico.
Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning.

Nee. In de ogen van Hans vindt dit onvoldoende plaats terwijl de mogelijkheden er wel zijn. Een schouderklopje is bij wijze al voldoende. De coördinator heeft hier geen invloed op volgens Hans het afdelingshoofd wel. Dit kan tot op zekere hoogte ook afgedwongen worden. Geen stressrisico.
In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden.

Ja. Is afdwingbaar door hard te werken en cursussen te volgen. Geen stressrisico.  
Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten.

Nee. Er zijn geen prioriteiten alles is eigenlijk belangrijk. Je mag ze dus zelf stellen. Soms interventie door coördinator of afdelingshoofd. Geen stressrisico.

Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
Nee.

Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig.
Ja. Ik kan dit altijd zelf goed regelen.

Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt.

Ja. Hans heeft echter niet het gevoel deze zeggenschap zelf te bezitten. De rol van de coördinator in dit proces is voor Hans ook erg onduidelijk hij weet niet of het daar geregeld kan worden. Potentieel stressrisico..
Interview Projectleider POR

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Door het projectmatig werken moet Marcel ieders werk over kunnen nemen mits er een goed overdracht is en een goede administratie. 3

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Invloed is er wel ik mag bijvoorbeeld zelf mijn toezichthouders inhuren. Assistent projectleiders moet ik overleggen. 2

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Binnen kaders heb ik veel vrijheid. Een project kent wel een stappenplan maar hoe je daar invulling aan geeft mag je helemaal zelf weten. 4

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

Er is weliswaar een hoge mate van herhaling bij projectmatig werken maar inhoudelijk veranderen die projecten constant. Zowel technisch als bijvoorbeeld de bewoners en andere factoren van buiten af. 4

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

Ik volg redelijk veel wet en regelgeving onder meer bij vergunningen, aanbestedingen maar ook milieuaspecten. Eigenlijk is al mijn werk gerelateerd aan wetten en regels. 5

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Veel standaarddocumenten ontbreken of zijn moeilijk te vinden. Er zit wel veel aan te komen en de behoefte is er zeker. Soms is er veel onduidelijkheid. 2 Wens is 4 of 5.

In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo.

Ja. De teamleiders bepalen de werkhoeveelheid en verdelen het over de medewerkers zij hebben de mogelijkheid om mensen bij te huren als er medewerkers overlopen..

De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen.

Ja. Projectleiders kunnen in overleg met de teamleider ondersteuning krijgen. 
Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk.
Ja. De projectleider heeft primair de verantwoordelijkheid maar bij problemen is de verantwoordelijkheid goed opschaalbaar naar de teamleider of het afdelingshoofd.

Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld.
Ja. Er worden naar gelang de aard van het project en de rol die je daarin hebt eisen aan je gesteld maar daar zijn goede afspraken over te maken met de teamleider of het afdelingshoofd waar je direct invloed op hebt.

Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden.

Ja. Hier heb ik echter in samenspraak met mijn collega op de kamer direct invloed op.

Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk.

Ja. Door het werk echter zelf handig te organiseren hoeft dit geen problemen te geven. Ik kan dit zelf oplossen.
Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting.

Ja onder psychisch wisselende omstandigheden. Dit is vaak echter onoplosbaar door de medewerker zelf. Ook niet door de teamleider of het afdelingshoofd. Het betreft dan vaak meldingen en klachten van buitenaf die niks met mijn werk te maken hebben. Hier ben ik veel tijd aan kwijt en dit kan flink wat irritatie geven. Potentieel stressprobleem.
Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen.

Ja. Hardware is goed zelf te regelen (schermen toetsenbord) alleen het laten werken van de usb poorten wil niet lukken door inspanning van de medewerker zelf. Ook de teamleider of het afdelingshoofd heeft het nog niet voor elkaar. Andere van dit soort gelijke zaken zijn bepaalde software die men wil hebben en het regelmatig uitvallen van de printers. Potentieel stressrisico.
Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten.
Nee. Prima zelf te regelen.

Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris.

Nee. Tevens is onduidelijk wat je moet doen voor een gratificatie. Waarschijnlijk kan het afdelingshoofd hier wel invloed op uitoefenen. Potentieel stressrisico.
Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning.

Nee. Er is veel onduidelijkheid over het beleid en wie er invloed op uit kan oefenen. Voelt nu als niet beheersbaar. Potentieel stressrisico.
In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden.

Ja. Is afdwingbaar door hard te werken en cursussen te volgen. Geen stressrisico.  
Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten.

Nee. Wij stellen zelf de prioriteiten. Geen stresrisico.

Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
Ja. In samenwerking met teamleider of in het uiterste geval het afdelingshoofd altijd op te lossen.

Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig.
Ja. Ik kan dit altijd zelf goed regelen.

Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt.

Ja en ik ervaar ook dat ik zelf invloed heb ik ben nog niet tegen grenzen aangelopen.
Interview Secretaresse BWT

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Secretarieel werk is grotendeels over te nemen alleen specialistische taken met acces of verkeersbesluiten zijn moeilijke door specifieke en ontbrekende instructies. 2

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Jaqueline heeft invloed op het proces en het aannamebeleid binnen het team. Soms wordt haar visie gevraagd bij andere teams. 4

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Jaqueline is heel vrij in haar functie om te doen en laten wat zij wil. Bij ad hoc acties is zij minder vrij deze moeten vaak meteen en gaan dwars door het eigen werk heen. 4

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

Er zit een hoge mate van herhaling in de functie. Het werk is inhoudelijk wel verschillend. 2

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

Niet zo heel veel alleen bij het verzenden van vergunningen. 2

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Hoge mate van standaardisering. Alleen de inhoud verschilt. 4

In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo.

Ja. Kan collega’s inschakelen of zaken uitstellen in overleg met het afdelingshoofd. Vaak ligt de deadline echter heel dichtbij wat komt doordat de organisatie te laat actie onderneemt. Hier is dan niks meer in te regelen. Potentieel stressrisico.

De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen.

Ja. Ik kan aangeven dat het moeilijk wordt maar moet het dan toch gewoon doen want er is niemand anders. Niemand kan het overnemen is niks in te regelen. Het is ook sterk afhankelijk van wat er in de loop van de dag binnenkomt. Potentieel stressrisico. 
Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk.
Ja. Ik heb zeker verantwoordelijkheden in mijn werk. Op eerste aangeven kan ik mijn verantwoordelijkheden echter goed delen of overdragen aan mijn leidinggevende..

Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld.
Ja. Deze eisen liggen echter volledig vast in de functiebeschrijving zodoende is altijd volkomen duidelijk wat er wel en niet van mij verwacht wordt en kan ik hier in aan geven wat ik wel en niet doe.

Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden.

Ja. De tochtstroom, ventilatie en temperatuur zijn moeilijk regelbaar. Dit ligt voornamelijk aan het gebouw. Met veel kunst en vliegwerk is er eigenlijk altijd wel wat te regelen in samenspraak met de leidinggevende. Soms liggen de problemen echter ook buiten zijn invloedssfeer en is er niets aan te doen. Potentieel stressrisico.

Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk.

Nee. Tevens tevreden over de werkplek.
Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting.

Ja. Met name met agressief publiek vaak is dit niet overdraagbaar en zelf niet op te lossen waardoor ik met het probleem blijf zitten en het voor dat moment op moet lossen terwijl ik dat niet kan. Potentieel stressrisico.
Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen.

Ja. Kleine spullen mag ik zelf bestellen en grotere moet ik overleggen met het afdelingshoofd maar ik krijg eigenlijk altijd mijn zin.
Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten.
Nee. Prima zelf te regelen.

Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris.

Nee. Er bestaat geen bonus malus systeem dus kan ik er ook geen invloed op hebben. Heeft ook geen nadelen voor me..
Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning.

Ja. Complimenten of een gratificatie. Weet niet precies wanneer je hem krijgt. Gewoon hard werken.
In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden.

Ja. Door verloop kan je doorgroeien het circuit via je leidinggevende speelt hierbij een grote rol. Hij kan dat denk ik dan voor mij regelen mocht ik dat ambiëren.  
Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten.

Ja er is met enige regelmaat onduidelijkheid over de prioriteiten dan is alles belangrijk. Door overleg kom ik er dan achter wat het belangrijkste is.

Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
Nee.

Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig.
Ja. Ik kan dit altijd zelf goed regelen.

Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt.

Nee.
Interview Bouwplantoetser BWT

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

In het team vergunningen ben ik heel multi inzetbaar 4 maar voor de rest van de afdeling een stuk minder. 2

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Ik heb weinig tot geen invloed. 2

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Ik heb redelijk veel vrijheid maar overal vinden controles op plaats. 3

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

Er zit een hoge mate van herhaling in de functie. 2

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

Ik ben alleen maar bezig met het uitvoeren van wet en regelgeving. 5

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Hoge mate van standaardisering. 4

In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo.

Nee. De hoeveelheid werk is redelijk gelijkblijvend.

De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen.

Ja. De moeilijkheidsgraad is voor mij goed regelbaar door met mijn teamleider te overleggen. 
Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk.
Ja. Als ik de verantwoordelijkheid echter niet aankan of niet alleen wil dragen dan is het goed op te schalen naar de teamleider die de verantwoording dan deelt of overneemt. Er wordt echter niet altijd adequaat gehandeld als je het over geeft. Dat is dan wel de verantwoording van de ander. 

Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld.
Ja. De eisen zijn mij echter volkomen duidelijk en mocht er discussie zijn dan is dat in overleg met de teamleider altijd te regelen..

Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden.

Ja. Weinig tot geen regelmogelijkheden voor mezelf maar teamleider of afdelingshoofd kan het ook niet vernaderen. Kut gebouw. Potentieel stressrisico.

Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk.

Nee. 

Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting.

Ja. Lawaai op de kamer levert redelijke irritatie op. Hier is echter weinig zelf aan te doen of door de teamleider of afdelingshoofd. Potentieel stressrisico.
Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen.

Ja. Ik heb soms zaken nodig die ik zelf niet kan regelen. Naar gebleken is kan mijn teamleider dat ook niet en het afdelingshoofd pas na lange tijd. Potentieel stressrisico.
Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten.
Nee.

Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris.

Nee.

Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning.

Ja. Door goed te presenteren kan ik een gratificatie halen. Wat er precies voor nodig is weet ik niet.
In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden.

Ja. Die zijn er en ik krijg ook steun via mijn teamleider en afdelingshoofd om iets te bereiken..  
Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten.

Ja maar ik kan zelfstandig bepalen wat de hoogste prioriteit heeft..

Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
Ja. Dit kan echter altijd door tussenkomst van de teamleider opgelost worden als ik het zelf niet kan regelen.

Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig.
Ja. Ik kan dit altijd zelf goed regelen.

Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt.

Nee. Maar ik zou het wel leuker vinden.
Interview Assistent projectleider POR

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Ik kan in principe alles overnemen. 5

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Ik heb weinig tot geen invloed. 2

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Ik kan doen en laten wat ik wil. 5

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

Er zit weinig herhaling in de functie. 4

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

Bij alles wat ik doe komt wet en regelgeving om de hoek kijken. 5

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Het is om het even. 3

In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo.

Nee.

De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen.

Ja. Als ik hier zelf niks aan kan doen dan lukt dit altijd wel in overleg met de senior of het afdelingshoofd.. 
Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk.
Ja. Als ik hierbij echter problemen ondervind en het zelf niet meer op kan lossen dan is het eenvoudig om de problemen weg te leggen op een hoger niveau waar het dan geregeld wordt. 

Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld.
Ja. De eisen die aan mij gesteld worden zijn voor mijzelf regelbaar door hier goede afspraken over te maken met de senior en het afdelingshoofd. Ik moet zelf mijn grenzen aangeven.

Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden.

Ja. Dit is ook veel afhankelijk van anderen maar ook voor hen niet altijd regelbaar. Potentieel stressrisico.

Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk.

Nee. Ik zit met name op mijn stoel.

Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting.

Ja. Het verschilt echter per dag en project wat voor belasting en de hoeveelheid. Ik kan er zelf een hoop aan doen en anders is het altijd te regelen met de senior of het afdelingshoofd..
Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen.

Ja. Computer mobiel. Alles is regelbaar desnoods via afdelingshoofd. Ik heb nog nooit iets niet gekregen..
Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten.
Nee.

Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris.

Nee.

Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning.

Ja. Maar het is niet helder hoe die afgedwongen kan worden. Potentieel stressrisico.
In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden.

Ja. Die zijn er zeker ik ben daar denk ik zelf een goed voorbeeld van. Ze zijn zelfs afdwingbaar door mij zelf. Ik word ook altijd gesteund door mijn senior en afdelingshoofd.  
Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten.

Nee die stel ik zelf.

Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
Ja. Dit kan ik altijd echter zelf oplossen..

Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig.
Ja. Ik kan dit altijd zelf goed regelen anders huur ik capaciteit van buiten in.

Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt.

Nee.

Interview Projectleider POR

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Ik kan het werk van alle projectleiders overnemen. 4

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Ik heb veel invloed op het aannamebeleid maar minder op organisatorische keuzes. 4

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Ik ben redelijk vrij in mijn functie binnen kaders. Ik word belemmerd door externe wet en regelgeving maar dat heeft niks met de functie van doen. 5

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

Op dit moment is de mate van herhaling door de omstandigheden vrij hoog maar onder normale omstandigheden zijn die vrij wisselend. 4

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

Ik probeer zoveel mogelijk de wet en regelgeving e volgen wat ik soms als hinderlijk ervaar. Ik zoek regelmatig de grens op. 4

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Redelijk standaard maar kan nog veel beter. 3

In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo.

Ja de hoeveelheid werk is sterk wisselend maar wel goed zelf regelbaar..

De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen.

Ja. Als het te moeilijk wordt voor mijzelf heb ik altijd de mogelijkheid om zelf kennis in te huren.. 
Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk.
Ja. Als ik problemen ondervind met de verantwoordelijkheid kan ik deze altijd goed opschalen naar de senior of het afdelingshoofd. 

Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld.
Ja. Bepaalde eisen die vanuit een opdracht komen van de afdeling BOR zijn echter niet uitvoerbaar. Ik kan dit zelf niet regelen met de opdrachtgever. Het afdelingshoofd pakt dit niet adequaat genoeg op. Potentieel stressrisico..

Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden.

Ja. Niet oplosbaar door mijzelf of andere personen ligt aan het gebouw. Potentieel stressrisico.

Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk.

Nee. 

Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting.

Ja. Psychisch staan we soms perioden onder grote druk. Tijdsdruk, externe factoren deze worden ook niet regelbaar door de senior of het afdelingshoofd in te schakelen. Deze externe factoren zijn een potentieel stressrisico.
Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen.

Ja. Grotendeels mag ik dit allemaal zelf bepalen en bestellen bij grote dingen moet dit in samenspraak met het afdelingshoofd.
Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten.
Ja maar dit is minimaal en goed regelbaar.

Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris.

Nee.

Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning.

Ja. Mij is echter niet bekend wat ik ervoor moet doen. Goed je best doen en hopen dat ze het zien. Potentieel stressrisico.
In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden.

Ja. Bij de gemeente Gouda zijn die echter minimaal door de functie waar ik nu inzit. Er zit niet zoveel meer boven. Ik ondervind weinig steun om elders te slagen bij de leidinggevenden. Voor een ambitieus persoon is dit een potentieel stressrisico.  
Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten.

Ja maar dit is intern goed zelf regelbaar extern echter niet ook niet voor de leidinggevenden. Potentieel stressrisico.

Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
Ja. Deze zijn echter goed oplosbaar door de projectleider zelf.

Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig.
Ja. De interne ondersteuning die ik zou willen is echter niet altijd voorhanden. Deze moet doen extern gehaald worden wat voor onnodige rompslomp zorgt. Dit probleem is ook niet op te lossen door de leidinggevenden het ligt aan het regiemodel. Potentieel stressrisico.

Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt.

Ja. Ik heb echter te weinig invloed op het proces en op het hogere niveau in de organisatie. Potentieel stressrisico.

Interview Senior POR

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Ik kan in principe alle functies op de afdelingen over nemen. 5

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

In mijn rol heb ik invloed op alle beslissingen die op de afdeling genomen worden. 5

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Ik ben volledig vrij om te doen en te laten wat ik wil. 5

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

Procesmatig gezien is er een hoge mate van herhaling de inhoud is echter steeds anders. 3

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

Ik ben alleen maar bezig met wet en regelgeving. 5

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Mijn functie is niet gestandaardiseerd. 1

In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo.

Nee deze is constant.

De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen.

Ja maar deze is door mijzelf goed regelbaar in overleg met het afdelingshoofd.
Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk.
Ja. In principe neem ik veel besluiten zelf. Bij twijfel raadpleeg ik een collega senior of het afdelingshoofd zodoende spreid ik de verantwoordelijkheid of schaal ik deze op.

Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld.
Ja. De eisen zijn echter goed regelbaar door mijzelf in overleg met collega’s of in het uiterste geval in samenspraak met het afdelingshoofd.

Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden.

Nee. Onze kamer is de enige met airco.

Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk.

Ja. Ik kan echter zelf goed regelen hoe ik dat het liefste heb. 

Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting.

Nee deze is niet wisselend maar constant zeer hoog. Vooralsnog is dit goed te hanteren en regelbaar. Ik ben minder projecten gaan draaien en richt me nu meer op het coachen en de begeleiding van de projectleiders om de gevolgen van het hoge verloop op te vangen. Het is voor mij dus in overleg met het afdelingshoofd goed regelbaar..
Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen.

Ja. Ik bestel dit echter allemaal zelf.
Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten.
Ja. Bij calamiteiten komt het regelmatig voor. Ik ben technisch inhoudelijk de leidinggevende en die rol is niet overdraagbaar. Ook niet in overleg met het afdelingshoofd. Potentieel stressrisico.

Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris.

Ja het is mogelijk om sneller in salaris te groeien als de leidinggevende bereid is flexibel met de regels om te gaan. 

Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning.

Ja. Dat weet ik uit ervaring maar voor een eventuele opvolger is dat moeilijker te achterhalen. Er moet wel ergens een P&O advies liggen over het beloningssysteem. In overleg met het afdelingshoofd is dit regelbaar.
In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden.

Ja. Door prestaties te leveren en door je wensen aan te geven in je PO. Mits er budget is is alles mogelijk en bespreekbaar met de leidinggevende.  
Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten.

Nee.

Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
Nee.

Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig.
Ja. Ik kan dit altijd zelf goed regelen.

Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt.

Nee.

Interview Administratief medewerker BWT

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Ik heb een redelijk op zichzelf staande functie maar kan alle secretaressen grotendeels vervangen. 2

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Ik heb niet zo veel invloed op beslissingen die op de afdeling genomen worden. 2

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Binnen kaders ben ik redelijk vrij. 3

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

Er zit best een hoge mate van herhaling in mijn functie. 2

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

Ik volg met name interne procedures. 1

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Mijn functie is redelijk gestandaardiseerd. 3

In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo.

Ja maar ik heb voldoende regelmogelijkheden om mijn werk over te dragen of uit te stellen eventueel in overleg met de coördinator.

De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen.

Ja maar ook dit is goed regelbaar in overleg met de coördinator.
Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk.
Ja. De verantwoordelijkheid is vaak overdraagbaar naar een externe. Deze is soms echter moeilijk bereikbaar voor mij maar ook dan voor mijn coördinator en afdelingshoofd. Dan moet ik het oplossen terwijl ik het niet weet. Dit kan een potentieel stressrisico zijn..

Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld.
Ja. Maar taken zijn door mijzelf goed regelbaar door het even na te vragen..

Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden.

Ja. Meestal is de temperatuur door mijzelf goed regelbaar maar soms doet de verwarming het niet. Door de bank genomen goed door mij regelbaar.

Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk.

Nee. 

Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting.

Nee.
Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen.

Ja. Ik heb diverse zaken nodig die soms te wensen over laten en die ik zelf niet kan regelen. Mijn leidinggevende geeft ze aan de één wel en aan de ander wat op mij subjectief overkomt. Potentieel stressrisico.
Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten.
Nee.

Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris.

Nee. 

Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning.

Nee.
In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden.

Ja. Als je dat echt wilt dan kan dat door opleidingen te volgen en via je POPS aan te geven dat je door wilt groeien. Ik kan dit grotendeels zelf regelen met hulp van de leidinggevende..  
Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten.

Nee.

Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
Nee.

Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig.
Ja. Ik kan dit altijd zelf goed regelen door zelf even langs te lopen te mailen enz..

Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt.

Nee.

Interview Projectassistent POR

In hoeverre bied je functie mogelijkheden om werk van je collega’s over te nemen? 1 = weinig 5 = veel

Op het secretariaat kan ik alles overnemen verder op de afdeling niet. 2

Hoeveel invloed biedt je functie op beslissingen ten aanzien van bijvoorbeeld het aannamebeleid of organisatie ontwikkelingen? 1 = geen 5 = veel

Ik heb wel invloed op het aannamebeleid maar op organisatieontwikkelingen niet. 3

In hoeverre ben je vrij in je functie om te doen wat jou goed dunkt? 1 = niet 5 = veel vrijheid

Ik krijg wel een opdracht maar hoe en wanneer ik die uitvoer mag ik helemaal zelf uitzoeken. Binnen kaders ben ik heel vrij. 4

Hoe hoog is de mate van herhaling in jouw functie? 1 = hoog 5 = laag

In de functie zit een redelijk hoge mate van herhaling maar de inhoud wisselt wel heel sterk. 4

In hoeverre volg je wet en regelgeving bij de uitvoering van je functie? 1 = weinig 5 = veel

Ik volg met geen wetten en regels. 1

In hoeverre is je functie gestandaardiseerd? 1 = weinig 5 = veel

Mijn functie is redelijk gestandaardiseerd alleen de inhoud varieert. 3

In mijn wisselt de hoeveelheid werk die ik moet doen weet en het werktempo.

Ja maar de hoeveelheid is door mijzelf goed te regelen door andere secretariaten om ondersteuning te vragen of andere collega’s in te schakelen.

De moeilijkheidsgraad van mijn werk kan wisselen.

Nee.
Ik heb zekere verantwoordelijkheden in mijn werk.
Ja. Die kan ik over het algemeen zelf goed regelen of in overleg met de opdrachtgever.

Er worden in mijn werk eisen aan mij gesteld.
Nee.

Ik werk onder wisselende klimatologische omstandigheden.

Nee.

Mijn werk vereist dat ik in verschillende houdingen werk.

Nee. 

Ik werk onder wisselende fysieke en psychische belasting.

Nee.
Ik heb verschillende hulpmiddelen nodig om mijn functie te kunnen vervullen.

Ja. Ik mag alles zelf regelen en bestellen dat ik nodig heb om mijn werk te doen.
Mijn werk vereist dat ik doorwerk op onverwachte momenten.
Nee.

Mijn prestaties hebben invloed op de hoogte van mijn salaris.

Nee. 

Mijn prestaties hebben invloed op andere vormen van beloning.

Ja. Als je iets goeds presteert krijg je zeker iets extra’s al is het maar een compliment.
In mijn werk heb ik loopbaanmogelijkheden.

Ja. Als je wilt groeien binnen Gouda dan is dat zeker mogelijk. Het is mij ook volkomen helder wat ik daarvoor moet doen.  
Mijn leidinggevende komt met onduidelijke prioriteiten.

Nee.

Mijn werk veroorzaakt inhoudelijke conflicten met collega’s
Nee.

Voor mijn werk heb ik soms ondersteuning van collega’s nodig.
Ja. Dit is goed te regelen met collega’s onderling. Ik heb die vrijheid ook.

Voor mijn werk heb ik direct zeggenschap nodig over de keuzes die de organisatie maakt.

Nee.
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