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Voorwoord 

 

Ik heb al van jongs af aan een grote interesse in alles wat met sirenes op het dak rijdt. Toen ik 

in november 2024 onderweg was naar het werkbezoek bij de brandweer in Berkel en Rodenrijs, 

was het plan dan ook helder: ik ga eens peilen of ik hier stage kan lopen en mijn 

afstudeerscriptie kan schrijven.  

 

U ziet het, dat is gelukt. Voor u ligt mijn afstudeerscriptie: Een brandende kwestie: de werk-

piket-privébalans van Officieren van Dienst binnen de Brandweer Rotterdam-Rijnmond, waar 

ik de afgelopen 5 maanden met veel enthousiasme aan heb gewerkt. De brandweer is een 

organisatie met ontzettend gemotiveerde mensen, die elke dag hard werken om die rode auto’s 

te laten rijden. Samen naar hetzelfde doel werken, daar draait het om. Ook al moest ik op het 

begin even wennen, inmiddels heb ik hier mijn draai echt gevonden. Ik hoop dat ik de 

aanstekelijke passie van deze mensen goed naar voren heb laten komen in deze studie, en wens 

u veel leesplezier toe.   

 

Dan wens ik nog mijn dank uitspreken naar een aantal mensen. Allereerst naar mijn 

stagebegeleider, Susan van der Wel. Ze stond altijd klaar om te helpen, belde mij geregeld om 

te vragen hoe het met mij ging, maakte mij wegwijs in de organisatie en daagde mij uit om meer 

van mijzelf te laten zien. Susan zag dat ik soms een duwtje in de rug nodig heb, en gaf die ook. 

Ingrid van Rossum, bedankt voor de kans om in het project rondom piket mee te helpen en de 

extra hulp om mijn scriptie in goede banen te leiden. Gabriele Jacobs, mijn scriptiebegeleider 

vanuit de EUR, dank voor de fijne omgeving die u creëerde rondom de feedbackmomenten. Ik 

vond de scriptiekringen niet alleen waardevol voor het verbeteren van de scriptie, maar het was 

bovenal ook een gezellig moment, waarin alles besproken kon worden. Als laatste, Marit, 

Hassan en Lianna, dank voor de extra steun en tijd om echt goede feedback te geven op de 

stukken. Ik denk zeker dat we elkaar hebben geholpen voor een betere en minder stressvolle 

scriptieperiode. 

 

Jeroen Crienen 
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Managementsamenvatting 

 

De Officieren van Dienst (OvD’ers) van de Brandweer Rotterdam-Rijnmond (BRR) 

combineren een fulltime kantoorfunctie met een piketfunctie, waarbij zij tijdens een 

meerdaagse consignatiedienst continu oproepbaar zijn om leiding te geven bij incidenten. Uit 

landelijk onderzoek blijkt dat problemen met de werk-privébalans een belangrijke reden vormt 

om (vroegtijdig) te stoppen met het werk als piketfunctionaris. Voor de BRR betreft dit een 

zorgwekkende conclusie, aangezien de piketorganisatie hier al onder de druk staat. Er wordt 

namelijk verwacht dat 30% van de huidige OvD’ers binnen 5 jaar zal uitstromen vanwege het 

behalen van de gemiddelde uitstroomleeftijd. Aanvullende uitstroom door problemen met de 

werk-privébalans is daarom onwenselijk.  

 

Dit kwalitatieve onderzoek heeft daarom in kaart proberen te brengen hoe tevreden OvD’ers 

binnen de BRR zijn met hun werk-piket-privébalans en wat mogelijke verklaringen hiervoor 

zijn. Hierbij wordt gekeken naar belangrijke veeleisende en ondersteunende factoren in het 

werk en privéleven van OvD’ers en naar voorkeuren en prioriteiten die zij hebben met 

betrekking tot de balans.  

 

Uit vijftien interviews is gebleken dat OvD’ers diverse uitdagingen ervaren voor het naar 

tevredenheid balanceren van werk, piket en privé De dubbele aanstelling, constante 

oproepbaarheid, nachtelijke uitrukken, beperkte bewegingsvrijheid en beperkte incidentendruk, 

zorgen voor vermoeidheid en hebben impact op het gezinsleven, vrijetijdsbesteding en het naar 

tevredenheid uitvoeren van werkzaamheden bij de brandweer. Het hebben van jonge kinderen 

en een werkende partner, vormt een aanvullende uitdaging.  

 

Toch zijn OvD’ers grotendeels tevreden met de werk-piket-privébalans. Voor velen worden de 

opofferingen die zij privé maken voldoende tegemoetgekomen met uitrukken. Daarnaast zijn 

zij door de aanwezigheid van verschillende hulpbronnen en door actief te plannen, in staat om 

ook aan waardevolle activiteiten en verantwoordelijkheden in het privéleven toe te komen. 

Aangezien veel OvD’ers ook een roeping ervaren, is het belangrijk dat hun passie naast hun 

privéleven kan bestaan. Wanneer dit het geval is, zal men eerder tevreden zijn over de werk-

piket-privébalans. 
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Opvallend is echter dat de verantwoordelijkheid voor de werk-piket-privébalans veelal bij de 

OvD zelf liggen, en de organisatie weinig ondersteuning beidt. Daarom wordt aanbevolen om 

meer erkenning te tonen voor wat de OvD’ers en hun partner doen voor de organisatie. 

Daarnaast moet er meer ondersteuning komen voor het regelen van rust- en herstelmomenten 

en voor nieuwe OvD’ers in de eerste fae van hun loopbaan. Als laatste wordt aangeraden om te 

kijken naar de opties voor een cafetariamodel, waarin OvD’ers de keuze hebben tussen een 

gekazerneerde of geconsigneerde piketdienst, zodat deze beter past bij de wensen en 

voorkeuren van OvD’ers. Om die manier kan de organisatie de roeping van de OvD koesteren, 

maar bescherming tegen mogelijke uitputting en overbelasting.  
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1. Introductie 

 

1.1. Inleiding 

De Nederlandse Brandweer staat 24 uur per dag en 7 dagen per week klaar om uit te rukken bij 

dreigingen voor de veiligheid. Landelijk werken er meer dan 22.000 brandweermensen in een 

repressieve (‘warme’) functie, waarin incidenten worden bestreden (Nederlands Instituut 

Publieke Veiligheid, 2023). Een bijzondere groep betreft de piketmedewerkers, welke 

(minimaal) twee aanstellingen hebben binnen de organisatie: een beheersmatige (‘koude’) 

functie en een separate aanstelling in een repressieve rol. Gedurende een piketdienst kunnen zij 

worden opgeroepen om hulp te bieden bij incidenten. Binnen de brandweer bestaan er 

verschillende typen piketmedewerkers, ook wel brandweerofficieren genoemd. De Adviseur 

Gevaarlijke Stoffen (AGS) en de Tactisch Officier Alarmcentrale (TOA) hebben 

ondersteunende taken, terwijl de Officier van Dienst (OvD) en de Hoofdofficier van Dienst 

(HOvD) piketmedewerkers zijn met leidinggevende functies. Binnen Brandweer Nederland 

zijn 895 van deze brandweerofficieren werkzaam, wat 4 procent van het totale 

brandweerpersoneel betreft (Hermans et al., 2024).  

 Dit onderzoek richt zich op de piketorganisatie van de Veiligheidsregio Rotterdam-

Rijnmond (hierna: VRR), met een specifieke focus op het gedeelte brandweerzorg. Brandweer 

Rotterdam-Rijnmond (hierna: BRR) kent 80 piketfunctionarissen, waarvan de grootste groep 

de OvD’ers betreft. De OvD’ers zijn verspreid over 7 piketgebieden en komen ter plaatse om 

brandweereenheden aan te sturen en te coördineren bij grotere incidenten, rampen en crises 

(VRR, z.d.). Binnen de BRR worden piketdiensten georganiseerd volgens 

consignatieregelingen, ook wel beschikbaarheid- of oproepdiensten genoemd. Dit houdt in dat 

brandweerofficieren moeten verblijven in het gebied waar zij dienst hebben en elk moment van 

de dag kunnen worden opgeroepen. Wanneer de ‘pieper’ gaat, laten zij alles uit handen vallen, 

om binnen een kwartier ter plaatse te zijn (Brandweer Nederland, 2020). Zij ontvangen hiervoor 

een vergoeding voor beschikbaarheid buiten de kantoortijden, welke van maandag tot en met 

zaterdag 10% en op zondag 16% van het salaris bedraagt. Tijdens een incident ontvangt men 

een vergoeding van 100%. De vergoeding voor de piketdienst komt bovenop het salaris voor 

de kantoorfunctie. Afhankelijk van het gebied worden OvD’ers grotendeels meerdaags 

ingeroosterd, voor maximaal 4 aaneengesloten dagen. Een piketdienst valt dus geregeld samen 

met de reguliere kantoorfunctie én verplichtingen en behoeftes die men heeft in het privéleven. 

Er zijn aanwijzingen dat officieren in dat laatste geval knelpunten ervaren. 
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1.2. Probleemstelling 

Onderzoekers van het Nederlands Instituut voor Publieke Veiligheid (hierna: NIPV), het 

nationaal kennisinstituut voor crisisbeheersing en brandweerzorg, hebben recentelijk de 

werkbeleving en vertrekintenties van (oud-)brandweerofficieren onderzocht in de 25 

veiligheidsregio’s in Nederland (Hermans et al., 2024; NIPV, z.d.). Gebleken is dat 29% van 

de huidige brandweerofficieren ooit heeft overwogen om vroegtijdig te stoppen als 

brandweerofficier. Voor 38% van deze mensen is de belangrijkste reden voor een eventueel 

vroegtijdig vertrek, de ervaren moeilijkheden met de werk-privébalans is. Van de oud-

brandweerofficieren vult 28% van de respondenten in dat de werk-privébalans een reden was 

om te stoppen als officier. Dat maakte dit ook hier de belangrijkste reden om vroegtijdig te 

vertrekken. De ondervraagden zijn van mening dat de piketdiensten een grote impact hebben 

op het privéleven. Zij willen meer tijd met het gezin spenderen en vragen zich af of de 

opofferingen die voor het werk moeten worden gemaakt nog opwegen tegen het uitvoeren ervan 

(Hermans et al., 2024).  

Tegelijkertijd is er in de BRR sprake van een toenemende vergrijzing onder de 

brandweerofficieren. Zeker 30% van de huidige brandweerofficieren zal binnen vijf jaar 

uitstromen door het bereiken van de gemiddelde uitstroomleeftijd van 62 jaar. Binnen de BRR 

is de conclusie getrokken dat er onvoldoende aandacht is geweest voor strategisch 

personeelsmanagement voor de rol van OvD, ondanks dat het opleidingstraject tot OvD 

meerdere jaren in beslag neemt. Het gevolg is dan ook dat er al jaren structureel te weinig 

instroom is, om de toekomstige uitstroom op basis van leeftijd op te vangen. Vroegtijdige 

uitstroom, als gevolg van bijvoorbeeld een knellende balans tussen werk en privé, is daarom 

onwenselijk met het oog op kwalitatief hoogstaande brandweerzorg.  

 

1.3. Doelstelling 

Momenteel wordt binnen de BRR projectmatig gewerkt aan een reorganisatie om de piketten 

beter te organiseren, waarbij nadrukkelijke aandacht is voor de ontstane personeelstekorten. De 

conclusies van het rapport van Hermans et al. (2024), zijn zorgwekkend, aangezien de werk-

privébalans van brandweerofficieren een aanvullend probleem kan vormen voor vroegtijdige 

uitstroom van OvD’ers. Dit onderzoek is echter landelijk uitgevoerd, met aandacht voor een 

bredere selectie piketfunctionarissen, waardoor de conclusies niet direct te kopiëren zijn op de 

casus in Rotterdam-Rijnmond. Om die reden is er binnen de BRR een kennisbehoefte ontstaan 

om te verkennen hoe tevreden de OvD’ers zijn met hun werk-privébalans en welke factoren 

daar in belangrijke mate aan bijdragen. Mochten er problemen zijn rondom dit onderwerp, kan 
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de projectgroep plannen maken om hierop in te grijpen. Vanwege de dubbele aanstelling, met 

een dagdienst op het kantoor én een piketdienst als OvD, zal hier gesproken worden over een 

werk-piket-privébalans. De onderzoeksvraag die in dit kwalitatieve onderzoek centraal staat 

betreft zodoende:  

 

Hoe tevreden zijn Officieren van Dienst bij de Brandweer Rotterdam-Rijnmond met hun werk-

piket-privébalans en wat zijn mogelijke verklaringen hiervoor? 

 

Organisaties zoeken steeds vaker naar manieren om te voldoen aan de behoefte van werknemers 

voor een goede werk-privébalans (Barber et al., 2016). Er is veelvuldig gebleken dat dit kan 

zorgen voor positieve uitkomsten, zoals baantevredenheid en individuele gezondheid (Carlson 

et al., 2013; Voydanoff, 2005; Annink & Den Dulk, 2017). Echter zijn niet alle organisaties en 

haar mensen hetzelfde, waardoor de perceptie van wat een goede werk-privébalans is en welke 

voorkeuren mensen hebben, kan verschillen tussen organisaties (Hoffman & Cowan, 2008; 

Leslie et al., 2019). Ook is het nodig om uit te zoeken welke factoren van de werkzaamheden 

bij de brandweer en de privélevens van mensen belangrijk zijn voor de beoordeling van de 

balans. Met deze informatie kan de BRR haar OvD’ers, waar nodig, ondersteunen in het creëren 

van een balans tussen werk, piket en privé. Om het beantwoorden van de hoofdvraag te 

ondersteunen worden de volgende deelvragen onderscheden:  

 

1. Welke factoren beïnvloeden de tevredenheid met de werk-piket-privébalans van 

Officieren van Dienst bij de Brandweer Rotterdam-Rijnmond?  

2. Welke voorkeuren en prioriteiten hebben Officieren van Dienst bij de Brandweer 

Rotterdam-Rijnmond met betrekking tot hun werk-piket-privébalans?  

3. Welke aanbevelingen kunnen worden gedaan aan de Brandweer Rotterdam-Rijnmond 

om Officieren van Dienst te ondersteunen in het bereiken van een werk-piket-

privébalans waar men tevreden mee is? 

 

1.4. Relevantie 

1.4.1. Wetenschappelijke relevantie 

De focus in de literatuur rondom de werk-privébalans ligt bij ‘werk’ veelal op traditionele 

werkvormen, namelijk fulltime loondienst op standaardtijden (Kelliher et al., 2019). De manier 

waarop officieren werken kan niet worden getypeerd als traditioneel. Zij hebben een dubbele 
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aanstelling binnen de brandweer, waarbij een meerdaagse piketdienst wordt gecombineerd met 

een fulltime kantoorfunctie. Kenmerkend aan een piketdienst zijn de onvoorspelbaarheid en 

constante oproepbaarheid, ook buiten de reguliere kantoortijden. Er is in beperkte mate 

onderzoek beschikbaar rondom de ervaringen van mensen die werken volgens oproepdiensten, 

welke slechts gedeeltelijk aandacht besteden aan de werk-privébalans (Jay et al., 2018; Ziebertz 

et al., 2015). Dit kwalitatieve onderzoek kan daarom een relatief nieuw inzicht bieden in de 

ervaringen van mensen met niet-standaard werk, in de vorm van consignatiediensten, en de 

gevolgen ervan voor de werk-privébalans.  

Mensen die werkzaam zijn in de noodhulp, zijn vaak intrinsiek gemotiveerd om anderen 

te helpen, gepassioneerd en ontlenen een belangrijk deel van hun identiteit aan hun werk (Lee 

& Olshfski, 2002; Oliveira et al., 2024; Sulistiawan et al., 2022). Werken in de noodhulp wordt 

daarom vaak geassocieerd met het ervaren van werk als een roeping, en er zijn aanwijzingen in 

de literatuur dat dit invloed heeft op voorkeuren en prioriteiten en de algemene ervaringen met 

de werk-privébalans (Anastasiadis & Zeyen, 2022). Door onderzoek te doen naar een groep 

hulpverleners, draagt dit onderzoek ook bij aan de literatuur rondom roeping en de rol die dit 

speelt in de beoordeling van de werk-privébalans. 

 

1.4.2. Maatschappelijke en bestuurlijke relevantie 

Vanuit bestuurlijk oogpunt is het onderzoek relevant, omdat het kan bijdragen aan het begrijpen 

van de invloed van het werken volgens beschikbaarheidsdiensten voor de werk-privébalans van 

werknemers in de noodhulp. Dat is niet alleen waardevol voor de brandweer, maar ook voor 

andere organisaties met soortgelijk personeel waar ook volgens consignatie- of 

beschikbaarheidsdiensten wordt gewerkt, zoals de politie of zorgorganisaties. 

 Specifiek met betrekking tot de BRR, kan dit onderzoek bijdragen aan het ontwikkelen 

van beleid dat beter past bij de wensen en voorkeuren van piketfunctionarissen rondom hun 

werk-piket-privé balans, zodat zij inzetbaar blijven voor de organisatie (Ybema et al., 2020). 

Dit verwijzend naar de zorgwekkende conclusies van Hermans et al. (2024), dat werk-

privébalans van brandweerofficieren een probleem kan vormen voor vroegtijdige uitstroom van 

OvD’ers. Aangezien de piketorganisatie bij de BRR ook aan het vergrijzen is, bestaat het risico 

dat er op termijn een tekort aan piketfunctionarissen zal zijn. Dit heeft gevolgen voor de 

kwaliteit van de brandweerzorg, door hogere opkomsttijden, meer slachtoffers en schade en het 

verdwijnen van kennis uit de organisatie.  

Wanneer beter wordt begrepen waarom OvD’ers al dan niet tevreden zijn met hun werk-

piket-privébalans, kan over passende ondersteuning worden nagedacht. Mogelijk blijven de 
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huidige brandweerofficieren dan eerder behouden en zou het beroep aantrekkelijker kunnen 

worden voor nieuwe brandweerofficieren. Dit alles met het bovenliggende doel van 

kwaliteitsbehoud van brandweerzorg voor de maatschappij.  
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2. Theoretisch kader 

 

2.1. Inleiding 

Het theoretisch kader begint met een uiteenzetting van de onderzochte afhankelijke variabele, 

namelijk de tevredenheid met de balans tussen werk, piket en privé. Vervolgens zal worden 

verkend welke bestaande (theoretische) inzichten kunnen helpen met het vinden van 

verklaringen voor de ervaren tevredenheid met de werk-piket-privébalans van OvD’ers. 

 

2.2. Literatuuronderzoek 

2.2.1. Tevredenheid met de balans tussen werk en privé 

Werk-privébalans of werk-levensbalans wordt vaak omschreven als een harmonieuze 

samenhang tussen de levensdomeinen van werk en familie (Frone, 2003). Echter wordt de term 

‘balans’ bekritiseerd, aangezien het zou impliceren dat men tijd en energie gelijk verdeeld over 

de domeinen (Annink & Den Dulk, 2017; Voydanoff, 2005; Warhurst et al., 2008). De term 

reflecteert hiermee onvoldoende dat men eigen voorkeuren heeft en het doel niet altijd een 

gelijke balans tussen de twee hoeft te zijn (Rapoport et al., 2001). Om die reden wordt er in de 

wetenschappelijke literatuur steeds vaker gekeken naar de werk-privébalans vanuit een 

subjectief oogpunt, waarbij de algehele tevredenheid met de werk-privébalans centraal staat 

(Abendroth & Den Dulk, 2011; Kelliher et al., 2019; Wayne et al., 2017). Deze benadering 

erkent dat mensen met vergelijkbare werkomstandigheden verschillend kunnen oordelen over 

hun balans en het belang van beide domeinen kan verschillen (Abendroth & Den Dulk, 2011; 

Cahill et al., 2015; Dilmaghani & Tabvuma, 2019; Greenhaus & Allen, 2011). In het huidige 

onderzoek wordt daarom aandacht besteedt aan de voorkeuren en prioriteiten die OvD’ers 

hebben met betrekking tot verschillende activiteiten in hun levens. 

Veel onderzoek rondom de tevredenheid met de werk-privébalans baseert zich op het 

Job Demands-Resources model (hierna: JD-R model). Tevredenheid zou voortkomen uit het 

succesvol kunnen voldoen aan de demands (taakeisen) in het werk en privédomein, ondersteund 

door voldoende aanwezige resources (hulpbronnen) (Valcour, 2007; Sarwar et al., 2021). 

Taakeisen, zoals werkdruk of baanonzekerheid, worden gezien als belastende factoren welke 

energie kosten, terwijl hulpbronnen juist ondersteuning bieden en een buffer vormen voor het 

negatieve effect van de taakeisen (Annink & Den Dulk, 2017; Demerouti et al., 2001).  

Voor het huidige onderzoek is deze benadering waardevol om veeleisende en 

ondersteunende factoren in het werk en privédomein te identificeren, maar het is nog 
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ontoereikend om te verklaren waarom men uiteindelijk tevreden is met de werk-privébalans. 

Het gaat bij tevredenheid namelijk niet alleen om het succesvol kunnen voldoen aan 

verschillende taakeisen, maar men moet ook in staat zijn om gewaarde activiteiten consequent 

uit te voeren met de voorkeuren en wensen die deze heeft (Greenhaus & Allen, 2011; Haar et 

al., 2019; Kalliath & Brough, 2008; Wayne et al., 2017). Het huidige onderzoek gaat ervanuit 

dat men de werk-piket-privébalans beoordeelt op basis van een samenspel van veeleisende en 

ondersteunende factoren en de voorkeuren en prioriteiten die zij hebben. Daarmee wordt hier 

een fit-perspectief gehanteerd: individuen zouden tevreden zijn met hun werk-piket-

privébalans, wanneer hun ervaringen in lijn zijn met de voorkeuren en prioriteiten met 

betrekking tot de activiteiten en rollen in hun levens (Greenhaus & Allen, 2011). Op basis van 

de definitie voor werk-privébalans van Kalliath en Brough (2008), is voor het huidige 

onderzoek de volgende definitie ontwikkeld voor de tevredenheid met de werk-piket-

privébalans: ‘de algehele tevredenheid die voortkomt uit het succesvol kunnen combineren en 

voltooien van activiteiten in het werk, piket en privéleven, in lijn met de prioriteiten en 

voorkeuren die men heeft met betrekking tot de activiteiten in de verschillende domeinen’.  

Er is aangetoond dat de tevredenheid met de werk-privébalans een belangrijke voorloper 

is van positieve uitkomsten op het gebied van werk en welzijn. Grawitch et al. (2013), vinden 

dat mensen die tevreden zijn met de werk-privébalans, ook tevredener zijn met hun baan en 

familieleven. Andere studies voegen hieraan toe dat het ook zorgt voor meer toewijding aan de 

organisatie waarin men werkzaam is (Choi et al., 2018; Wayne et al., 2017). De relatie tussen 

werk-privébalans en toewijding aan de organisatie betreft een belangrijk inzicht voor de huidige 

casestudie, aangezien de BRR haar OvD’ers verbonden wil houden en op voldoende sterkte 

voor de lange termijn. Inzicht verkrijgen in de relevante factoren die van invloed zijn op de 

beoordeling van de werk-piket-privébalans is daarom essentieel. In Figuur 1 worden mogelijke 

belangrijke kenmerken en concepten alvast uiteengezet, welke hierna stapsgewijs besproken 

zullen worden.  
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Figuur 1. Conceptueel model.  

 

2.2.2. Belangrijke kenmerken werk en piket 

Enkele kenmerkende aspecten van het werk en piket van een OvD, die kunnen worden 

geclassificeerd als taakeisen of hulpbronnen, worden aan de hand van wetenschappelijke 

literatuur hierna stapsgewijs besproken. Hierbij moet worden benadrukt dat taakeisen en 

hulpbronnen vaak op objectieve wijze worden benaderd, wat inhoudt dat ze een consistente 

betekenis voor mensen zouden hebben (Bakker & Demerouti, 2007; Lepine et al., 2005). In de 

praktijk blijkt echter dat taakeisen niet altijd als negatief ervaren worden, maar ook als 

uitdagend, met positieve effecten tot gevolg (Mockałło & Widerszal-Bazyl, 2021). Omdat het 

te eenvoudig is om aan te nemen dat iedereen de verschillende kenmerken op dezelfde manier 

ervaart, zal dit onderzoek de minder prominente lijn in bestaand onderzoek volgen, welke stelt 
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dat taakeisen en hulpbronnen subjectief beoordeeld worden (Van den Broeck et al., 2010).  

Een piketdienst als OvD komt bovenop de reguliere kantoorfunctie, waardoor men soms 

lange werkdagen heeft en werkt in weekenden. McClintock et al. (2004) zien het hebben van 

meerdere banen als een ‘jongleeract’, waar elk individu anders mee omgaat. Een goede werk-

privébalans behalen werd als complex beschouwd, bijvoorbeeld vanwege lange werkdagen. 

Een ander onderzoek stelt dat het combineren van meerdere banen en 

familieverantwoordelijkheden complexiteiten en dilemma’s meebrengt, vanwege de variatie 

aan werkroosters, lage lonen, lange dagen en werken in avonden en weekenden (Smith & 

McBride, 2021). Tausig en Fenwick (2001), vonden dat mensen eerder een disbalans voelen 

tussen werk en privé als zij meer uren werken in de week. Dit betekent niet dat men niet kan 

voldoen aan de eisen van het gezinsleven, maar wel wordt er tijd ingeleverd op slaap en 

vrijetijdsbesteding (Girard, 2010). Ook kan het stapelen van banen leiden tot overbelasting, wat 

een belangrijke factor is in het beïnvloeden van de tevredenheid met werk-privébalans (Holland 

et al., 2019; Poulose & Dhal, 2020).  

Doordat OvD’ers volgens consignatiediensten werken, zijn zij tijdens een dienst continu 

oproepbaar. Ziebertz et al. (2015) zagen dat constant oproepbaar zijn zorgt voor vermoeidheid 

en een conflict tussen het werk en privéleven. Belangrijk hiervoor was de stress als gevolg van 

de onvoorspelbaarheid van het werk. Daarnaast worden deze diensten als ongunstig ervaren 

doordat het last geeft voor partners, kinderen en vrienden en het afschakelen van werk, 

ontspanning en de indeling van de vrije tijd, bemoeilijkt (Jay et al., 2018; Ziebertz et al., 2020). 

Bamberg et al. (2012), zien dat werken in beschikbaarheidsdiensten leidt tot een afname in 

sociale en huishoudelijke activiteiten. Ook wordt gevonden dat, afhankelijk van nachtelijke 

oproepen, de kwaliteit van slaap achteruitgaat (Ferguson et al., 2016). Een slecht slaappatroon 

en een toename in vermoeidheid kan problemen met de werk-privébalans veroorzaken (Bevan 

et al., 2022; Fan & Smith, 2018). Het aantal gedraaide diensten en oproepen tijdens een dienst 

kan verschillen tussen individuen, waardoor de effecten variëren (Ziebertz et al., 2015). Dat 

laatste punt is ook van belang in het huidige onderzoek, omdat OvD’ers binnen de VRR 

verschillen in het aantal diensten wat zij op jaarbasis draaien. Daarnaast werken zij in 

verschillende piketgebieden, die elk een eigen incidentendruk kennen. Als laatste blijkt uit een 

onderzoek naar vrouwen die oproepdiensten draaien, dat het belangrijk is om actief te plannen 

om werk en privé in balans te houden (Jay et al., 2018).  

Werken in een operationele rol bij de brandweer zorgt ervoor dat mensen in risicovolle 

en impactvolle situaties kunnen komen, waar veel druk bij komt kijken (Bevan et al., 2022). 

Dit kan leiden tot mentale gezondheidsproblemen, wat een negatieve impact heeft op de 
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ervaringen met de werk-privébalans (Jo et al., 2018). Omdat er grote verantwoordelijkheden 

komen kijken bij het werk, moet men de vaardigheden op peil houden door te blijven oefenen 

en trainen. Deze vakbekwaamheidseis kan een extra last zijn om werk en privé in balans te 

houden (Campos-Garcia et al., 2021).  

 Als laatste wordt in de literatuur benadrukt dat sociale steun van leidinggevenden en 

collega’s een positieve factor is voor de manier waarop mensen hun werk-privébalans ervaren, 

onder andere omdat het een buffer kan zijn voor verschillende taakeisen (Haar et al., 2019; 

Vaziri et al., 2022). Bij sociale steun kan worden gedacht aan waardering en zorg van 

leidinggevenden en emotionele en instrumentele steun van collega’s (Beehr et al., 2000; 

Eisenberger et al., 2002). Een leidinggevende die aandacht heeft voor de eisen die iemand heeft 

in het familieleven, heeft positieve impact op de werk-privébalans van werknemers (Haar et al., 

2019). Specifiek met betrekking tot de brandweer wordt gevonden dat het een ondersteunende 

omgeving is, die als familie voelt (Hill et al., 2020). Uit een onderzoek naar vrouwen bij de 

brandweer, blijkt dat er veel instrumentele steun is, bijvoorbeeld in de vorm van het overnemen 

van diensten (Jay et al., 2018).  

 

2.2.3. Belangrijke kenmerken privéleven voor werk-piket-privébalans 

Ook het privédomein bevat factoren die als taakeisen of hulpbronnen kunnen worden ervaren 

(Haar et al., 2019). In de wetenschappelijke literatuur is veel aandacht voor aspecten in het 

familie en gezinsleven, waarbij het vooral gaat om zorgtaken voor jonge kinderen (Yang et al., 

2000). Zorgtaken worden gezien als taakeisen, waar tijd en energie naar uit moet gaan, 

waardoor ze zorgen voor meer conflict tussen de werk en familiedomeinen (Voydanoff, 2005). 

Haar et al. (2019), vonden dat het hebben van meer taakeisen in het familiedomein, bijvoorbeeld 

door het hebben van jonge kinderen, een negatief effect heeft op de werk-privébalans. Dit geldt 

vooral voor ouders met onvoldoende hulpbronnen om te kunnen voldoen aan de eisen van het 

familieleven. Echter zijn er nog veel meer soorten zorgtaken denkbaar die een rol kunnen 

spelen, zoals mantelzorg, zorg voor mensen met een handicap of ziekte en voor huisdieren 

(Kelliher et al., 2019; Wilkin et al., 2016).  

Net als in het werkende leven, lijkt ook in het privéleven sociale steun een belangrijke 

rol te spelen voor de tevredenheid met de werk-privébalans. Met name steun van de partner is 

belangrijk, en heeft een bufferend effect op werk-familieconflict (Van Daalen et al., 2006). 

Abendroth en Den Dulk, (2011), zien dat emotionele als instrumentele steun van familie en 

vrienden een positief effect hebben op de tevredenheid met de werk-privébalans, in meerdere 

Europese landen.  



Pagina | 16  

 

Een probleem met bestaand onderzoek is dat ze bij het ‘privéleven’ veelal focussen op 

activiteiten die worden uitgevoerd vanuit familierollen (Kelliher et al., 2019). Er zijn, naast 

familierollen, meer manieren om invulling te geven aan het privéleven, bijvoorbeeld via een 

geloofsgemeenschap, een vereniging, vrijwilligerswerk, vriendengroepen, hobby’s en sport 

(Greenhaus & Allen, 2011; Kelliher et al., 2019). Hieruit zouden ook taakeisen en 

ondersteunende factoren kunnen voortkomen, die nog onderbelicht zijn.  

 

2.2.4. Voorkeuren, prioriteiten en grenzen stellen 

De taakeisen en hulpbronnen uit het werk, piket en privédomein kunnen belangrijk zijn voor 

het succesvol combineren van verschillende activiteiten en verantwoordelijkheden. Of men 

hiermee tevreden is, hangt af van prioriteiten en voorkeuren die men heeft in de verschillende 

domeinen (Kalliath & Brough, 2008). Om te begrijpen hoe OvD’ers hun balans beoordelen, is 

het belangrijk om te onderzoeken waar hun voorkeuren en prioriteiten liggen. Deze kunnen 

variëren op basis van verschillende kenmerken (Thornthwaite, 2004). 

Marks & MacDermid (1996), stellen dat mensen verschillende waardes toekennen aan 

rollen en activiteiten, en deze daardoor hiërarchisch indelen. Mensen die werken in de noodhulp 

worden vaak geassocieerd met het ervaren van hun werk als een roeping (Anastasiadis & Zeyen, 

2022). Bij een roeping draait het werk niet slechts om geld verdienen, maar is het ook een passie 

waaraan betekenis wordt gehecht, het helpen van andere mensen vaak centraal staat en een 

belangrijk deel van de identiteit aan ontleend wordt (Ashforth et al., 2000; Choi et al., 2018; 

Clinton et al., 2024; Duffy et al., 2018). Brandweerlieden sluiten aan op dit profiel, aangezien 

zij sterk intrinsiek gemotiveerd zijn om anderen te helpen en zij gepassioneerd zijn over hun 

werkzaamheden (Perrott & Blenkarn, 2015; Sulistiawan et al., 2022).  

Volgens Anastasiadis & Zeyen (2022), zorgt het ervaren van werk als een roeping 

ervoor dat mensen zich sterk met hun werk identificeren, waardoor zij activiteiten in het 

werkdomein mogelijk prioriteren boven andere domeinen. Mensen besteden liever tijd en 

energie aan rollen die zij belangrijk vinden, om aan de verwachtingen en 

verantwoordelijkheden van de rol te voldoen (Amatea et al., 1986). Voor mensen die hun 

prioriteit bij het werkdomein hebben liggen, wegen de ervaringen uit dit domein mogelijk 

zwaarder mee voor de beoordeling van de werk-privébalans (Greenhaus & Allen, 2011). Leslie 

et al. (2019), stellen dat taakeisen uit het werkdomein mogelijk ook als minder belastend 

worden ervaren door mensen die het werkdomein prioriteren.  

Prioriteiten kunnen door meer persoonlijke factoren worden beïnvloed, waardoor 

mensen ook sterk privé georiënteerd kunnen zijn, of aan beide domeinen gelijke waarde hechten 
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(Erdogan et al., 2021; Greenhaus & Allen, 2011). Traditioneel gezien kan worden verwacht dat 

het werkdomein belangrijker wordt gevonden door mannen, terwijl vrouwen de taken in het 

privédomein prioriteren (Gutek et al., 1991). Echter raken mannen in toenemende mate 

betrokken bij het huishouden, terwijl vrouwen juist actiever willen zijn op de arbeidsmarkt 

(Goldscheider et al., 2015; Hakim, 2006). Ook al wordt de groep OvD’ers gedomineerd door 

mannen, is het de vraag in hoeverre geslacht een rol speelt voor hun prioriteiten.  

De leeftijden van de groep OvD’ers zijn sterk uiteenlopend, waardoor zij in andere 

levensfase zitten. Dit kan ook gevolgen hebben voor de voorkeuren en prioriteiten die mensen 

hebben (Sweet & Moen, 2006). Mensen die jonge kinderen hebben, vinden hun familieleven 

mogelijk belangrijker, waardoor bepaalde taakeisen uit het werk meer kunnen gaan knellen 

(Guest, 2002). 

De theorie van boundary management stelt dat individuen ook voorkeuren ontwikkelen 

voor de scheiding tussen werk en privé, waarbij mensen vallen op een continuüm van 

segmentatie tot integratie (Allen et al., 2014; Capitano et al., 2017). Segmentatie betekent dat 

mensen de twee domeinen strikt gescheiden willen houden, terwijl integratie duidt op het 

flexibel in elkaar laten overlopen van de twee domeinen (Ashforth et al., 2000). Door de passie 

voor het vak, ontwikkelen OvD’ers mogelijk een voorkeur voor integratie, zodat zij deze rol 

meer kunnen innemen in een andere omgeving (Capitano et al., 2017). Doordat de 

consignatieregelingen ervoor zorgen dat het werk als OvD bijna altijd overloopt in het 

privéleven, hebben OvD’ers echter geen controle over hun boundary managementstrategie. Een 

gebrek aan controle kan gevolgen hebben voor de beoordeling van de werk-piket-privébalans, 

aangezien de geprefereerde strategie mogelijk niet overeenkomt met de daadwerkelijke situatie 

(Mellner et al., 2015). Ook hier kan de rol als ouder of partner gevolgen hebben voor de 

boundary management voorkeur. Een belangrijke privérol wilt men mogelijk juist beschermen 

van andere rollen, waardoor zij een voorkeur voor segmentatie ontwikkelen (Capitano et al., 

2017). 

Aangezien niet iedereen zorgtaken en/of een partner heeft, is het belangrijk om het 

privéleven breder te zien dan enkel gezin en familie. Echter wordt dit nog weinig gedaan in de 

wetenschappelijke literatuur (Wilkinson et al., 2018). Sociale contacten, zoals vrienden en 

andere familieleden, kunnen belangrijk zijn voor mensen (Pedersen & Lewis, 2012). Ook 

kunnen sommige hobby’s veel betekenis hebben, aangezien deze zorgen voor ontspanning en 

sociale interactie (Cagirtekin & Tanriverdi, 2022; Li et al., 2019). Vrijwilligerswerk kan leiden 

tot een hogere mate van emotioneel en sociaal welzijn en meer energie, waardoor individuen 

minder conflict tussen hun werk en privéleven ervaren (Ramos et al., 2015). Door de 
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inachtneming van deze factoren, poogt het huidige onderzoek een holistisch beeld te vormen 

van de invloedrijke factoren uit het werk en privéleven van OvD’ers, voor de beoordeling van 

hun werk-piket-privébalans.  
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3. Methodologie 

 

3.1. Inleiding 

In dit hoofdstuk wordt de opzet van dit kwalitatieve onderzoek besproken en de 

methodologische keuzes rondom de dataverzamelingsmethodes, selectie van respondenten en 

analyse uiteengezet. Verder zal de kwaliteit van het onderzoek worden beoordeeld en zal er 

aandacht zijn voor ethische overwegingen met betrekking tot het interviewen van 

brandweerlieden.  

 

3.2. Opzet 

Dit onderzoek betreft een kwalitatieve casestudie, gericht op de werk-piket-privébalans van 

Officieren van Dienst bij de VRR. Door te focussen op één type piketfunctionaris binnen één 

veiligheidsregio, staat een afgebakende case centraal. Een casestudie maakt het mogelijk een 

complexe situatie goed en diepgaand te begrijpen, in de context waarin dit plaatsvindt 

(Creswell, 2007; Flyvbjerg, 2006). 

 Deze casestudie is verder explorerend van aard, aangezien het doel is om inzicht te 

krijgen in een ambigu probleem of onderwerp, waar nog weinig over bekend is (Stebbins, 

2001). Op dit moment is er namelijk nog geen goed beeld over hoe OvD’ers bij de brandweer 

hun werk-piket-privébalans ervaren en welke verklaringen er zijn voor het al dan niet tevreden 

zijn met de balans. Het is belangrijk om te benadrukken dat er geen theoretisch model wordt 

getoetst in het onderzoek, maar er wel relevante voorgaande bevindingen, onderdelen van 

theoretische modellen en belangrijke concepten worden gebruikt om verklaringen voor de 

tevredenheid met de werk-piket-privébalans te verkennen. 

 

3.3. Dataverzameling 

Om een antwoord te verkrijgen op de onderzoeksvragen, zijn er voor dit onderzoek 

semigestructureerde interviews afgenomen. Een semigestructureerd interview biedt 

onderzoekers de mogelijkheid om structuur en eenduidigheid aan te brengen in de onderwerpen 

die worden voorgelegd aan de respondenten. Ook is er ruimte om aanvullende inzichten en 

diepgaande data te verzamelen, omdat er ook follow-up vragen kunnen worden gesteld 

(Mortelmans, 2013).  

 Van tevoren is er een topiclijst opgesteld voor het interview, welke te zien is Bijlage I. 

De topiclijst fungeert als ondersteuning voor de onderzoeker en als leidraad voor het 
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semigestructureerde interview. In een topiclijst kunnen onderwerpen worden ingedeeld op een 

manier die zorgt voor een natuurlijk verloop van het interview, waarin respondenten de ruimte 

krijgen om uitgebreid hun opvattingen te delen (Wester, 2019). De topiclijst bevat ook enkele 

vooraf bedachte follow-up vragen, om de eenduidigheid in de vraagstelling zoveel mogelijk te 

waarborgen. Tegelijkertijd kunnen vragen op natuurlijke wijze opkomen tijdens het interview, 

en kan er dus worden afgeweken van de topiclijst. Dit is de kracht van het semigestructureerde 

interview, aangezien er eenduidigheid in de vraagstelling zit, maar er ook ruimte is om extra 

informatie te vergaren (Knott et al., 2022). Ter bevordering van de kwaliteit, zijn de 

interviewvragen vooraf gecontroleerd bij de opdrachtgever.  

 Na vier interviews zijn er aanpassingen aangebracht in de topiclijst, zodat de 

onderwerpen elkaar logischer opvolgden. Daarom is de volgorde van de onderwerpen 

‘kenmerken werk en piket’ en ‘werk-privébalans’ omgewisseld. Ook zijn er vragen toegevoegd 

die niet op de initiële topiclijst stonden, maar tijdens de eerste interviews wel bruikbaar leken. 

Uiteindelijk is de topiclijst na deze eerste wijziging niet meer aangepast.   

De interviews zijn uitgevoerd op locatie of via Microsoft Teams, duurden tussen de 60 

en 90 minuten en zijn met audio opgenomen. Voordat de interviews werden uitgevoerd hebben 

de respondenten een informed consent ondertekend, waarin zij geïnformeerd werden over het 

doel van het onderzoek, de vrijwilligheid van hun deelname en de waarborging van hun privacy 

en anonimiteit. Zowel de audiobestanden van de interviews als de ondertekende 

toestemmingsformulieren zijn beveiligd opgeslagen en verwijderd na afloop van het onderzoek. 

Het formulier voor geïnformeerde toestemming, is toegevoegd in Bijlage II. 

Tijdens de onderzoeksperiode was de onderzoeker actief binnen de organisatie, 

waardoor deze de beschikking had over verschillende documenten en aanwezig kon zijn bij 

vergaderingen. Dit bood de mogelijkheid om het begrip van de werkzaamheden van de OvD en 

de context waarin zij deze uitvoeren, te vergroten. Tevens ondersteunde dit de ontwikkeling 

van de topiclijst en de uitvoering van de interviews, omdat er meer contextgevoelige vragen 

konden worden gesteld. Om de validiteit van het onderzoek te vergroten, zijn er naast interviews 

ook observaties bijgehouden. Deze methode zorgde ervoor dat er aanvullende informatie kon 

worden verzameld, in de vorm van opvallende zaken, uitspraken en gebeurtenissen, welke in 

een observatieverslag zijn genoteerd. De observaties dienen ter ondersteuning van enkele 

constateringen die zijn gedaan naar aanleiding van de interviews, waardoor er een rijkere 

beschrijving van de context en diepere analyse van de data kon worden uitgevoerd.  
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Figuur 2. Verloop onderzoek.  

 

3.4. Respondenten 

De respondenten werden geworven op basis van een vorm van non-probability sampling, 

namelijk purposeful sampling, waarbij doelgericht is gezocht naar respondenten die de 

relevante ervaringen en kenmerken hebben (Tracy, 2010). Het doel was om een maximale 

variatie aan respondenten te werven op basis van verschillende relevante kenmerken (Creswell 

& Creswell, 2023). Dit heeft te maken met het explorerende karakter van het onderzoek, 

waardoor de wens bestond om een zo breed mogelijk beeld aan ervaringen te schetsen.  

 Op het moment van het onderzoek waren er 38 OvD’ers actief bij de BRR. De meeste 

van hen hebben een dagdienstfunctie binnen de VRR. Vrijwillige OvD’ers hebben echter aan 

andere fulltimebaan. Om meerdere redenen is deze vorm van organiseren onwenselijk, 

waardoor deze vorm in de toekomst een uitzondering zal betreffen. Daarom zijn zij niet 

representatief voor de grotere groep OvD’ers en uitgesloten van deelname aan dit onderzoek. 

 De totale doelgroep had hiermee een omvang van 33 mogelijke respondenten, waarna 

op een aantal kenmerken een selectie is gemaakt voor de interviews. Allereerst wordt de functie 

van OvD gedomineerd door mannen, en zijn er slechts een aantal vrouwen (5) in deze functie. 

Om te onderzoeken of vrouwen anders denken over de werk-piket-privébalans, werd er actief 

ingezet om ook vrouwen in het onderzoek te krijgen. Verder hebben mensen in verschillende 

levensfasen mogelijk andere prioriteiten met betrekking tot de werk-privébalans. Om die reden 

is er geprobeerd om diversiteit aan te brengen in de leeftijden van de respondenten. Ten derde 
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is de VRR ingedeeld in zeven piketgebieden (zie Figuur 3), welke verschillen in incidentendruk. 

Hoe het piket wordt ervaren kan dus verschillen tussen mensen in de verschillende 

piketgebieden. Daarom werden uit elk gebied een aantal mensen geselecteerd, zodat er een 

breder beeld aan ervaringen kon ontstaan. Als laatste is er gekeken naar verschillen in het aantal 

piketdiensten van OvD’ers op jaarbasis. De organisatie ziet het als wenselijk dat alle OvD’ers 

op jaarbasis allemaal ongeveer 60 dagen piketdienst draaien. In de praktijk wil dit vaak nog 

sterk afwijken, doordat mensen diensten overnemen van elkaar en in sommige gebieden een 

personeelstekort is, waardoor zij meer diensten draaien dan als normaal wordt gezien. Ook 

hierin is ingezet op een gevarieerd beeld.  

 

 

Figuur 3. De 7 piketgebieden van de VRR.  

 

 De beoogde respondenten werden persoonlijk benaderd, allereerst door hen telefonisch 

te contacteren en hen te informeren over het onderzoek. Mogelijke respondenten die niet 

reageerden, werden een persoonlijk bericht via professionele kanalen gestuurd. Uiteindelijk zijn 

er 15 interviews afgenomen, wat 45% van de totale populatie betreft. Binnen de VRR kennen 

nagenoeg alle OvD’ers elkaar en zijn ook andere collega’s bekend met hen. Gegevens als 

geslacht, leeftijd en piketgebied maken het daardoor gemakkelijk om te herleiden wie de 

deelnemers aan dit onderzoek zijn geweest. Om de anonimiteit van de respondenten te 

bewaken, is daarom geen overzicht van de kenmerken van de deelnemers toegevoegd.  
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3.5. Operationalisering 

Vanuit de literatuur zijn verschillende concepten onderscheden die een belangrijke rol kunnen 

spelen in de beoordeling van de werk-piket-privébalans, welke gevisualiseerd zijn in het 

conceptueel model in Figuur 1. Alvorens de interviews werden afgenomen, moesten deze 

concepten eerst worden gedefinieerd en geoperationaliseerd, om duidelijk te maken hoe de 

concepten konden worden bevraagd. Het operationaliseringsschema ondersteunde daarmee ook 

de ontwikkeling van de topiclijst. Belangrijke theoretische constructen zijn vanuit het schema 

omgezet naar een aantal thema’s en interviewvragen  

De belangrijkste theoretische constructen kunnen op verschillende manieren tot uiting 

komen in de praktijk. Voor elk van deze constructen zijn verschillende dimensies gegeven die 

mogelijk van toepassing zijn op de specifieke situatie van de OvD. Naar de dimensies werd niet 

specifiek gevraagd in de interviews, maar ze konden wel zelf door de respondent zelf worden 

opgebracht. Daarom zijn deze factoren wel opgenomen in het operationaliseringschema, zodat 

ze beter konden worden herkend in het interview. Het schema was op voorhand mogelijk 

incompleet, omdat er ook andere belangrijke concepten uit de interviews konden voortkomen. 

Het operationaliseringsschema is te zien in Bijlage III.  

 

3.6. Analyse 

Nadat een interview was afgerond werd deze getranscribeerd en volledig geanonimiseerd, zodat 

herleidbare informatie niet terug te vinden was. Het transcriberen is gedaan met behulp van 

Happy Scribe, een transcriptieservice die gebruikmaakt van AI. Happy Scribe zorgt ervoor dat 

data versleuteld en beveiligd is, zodat deze enkel toegankelijk zijn voor de gebruiker, en 

volledig wordt verwijderd wanneer de gebruiker dit wenst (HappyScribe, z.d.). Om veilig met 

de data om te gaan, zijn de getranscribeerde documenten beveiligd opgeslagen op de computer 

van de onderzoeker, en verwijderd van Happy Scribe. De transcripten zijn woordelijk 

getranscribeerd, waarbij stiltes of overlap in sprekers niet worden genoteerd. De focus in dit 

onderzoek ligt namelijk op de manifeste content, waarbij het niet draait om hoe bepaalde zaken 

worden gezegd, maar juist wát er gezegd wordt (Knott et al., 2022).  

De getranscribeerde interviews en het observatieverslag zijn in de achtereenvolgende 

stappen open, axiaal en selectief gecodeerd. Het proces is iteratief verlopen, aangezien er gestart 

was met analyseren ten tijde van de interviews, zodat de interviews konden worden aangepast 

op basis van eerste bevindingen. Hierdoor konden deze meer gefocust worden, waardoor rijkere 

informatie kon worden verzameld (Elliott, 2018).  

De thematische analyse die heeft plaatsgevonden, was erop gericht om op basis van de 
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data te komen tot algemene thema’s. Bij het coderen is dichtbij de data van de respondenten 

gebleven, door veel zogenaamde in vivo codes te gebruiken (Creswell & Creswell, 2023). 

Uiteindelijk kon er op basis van de eerste fase van het coderen worden gezocht naar eerste 

verbindingen en algemeenheden, en kon de data ook worden verfijnd door overbodige codes of 

dezelfde codes samen te voegen. Hierdoor ontstonden de eerste verbindingen uit de data, die in 

de selectieve fase samen zijn gebracht tot een aantal overkoepelende thema’s. Aan de hand van 

deze thema’s kon een verhaal worden geconstrueerd, welke in de resultaten te lezen is. De 

codeboom is te zien in Bijlage IV. 

 

3.7. Kwaliteit 

De betrouwbaarheid van een onderzoek heeft betrekking op de herhaalbaarheid en 

nauwkeurigheid van de gevonden resultaten. Hierbij gaat het er om dat een herhaalde meting 

dezelfde resultaten behaald (Boeije, 2010). Omdat dit onderzoek een casestudie betreft, waarin 

semigestructureerde interviews worden uitgevoerd, is het moeilijk om de dataverzameling 

volledig te standaardiseren. Door openheid van zaken te geven over de stappen die zijn gezet, 

door de topiclijst en codeboom te delen, is er een poging gedaan om de betrouwbaarheid te 

waarborgen. Met transparantie over de gemaakte keuzes kan er worden achterhaald hoe de 

onderzoeker uiteindelijk tot de beantwoording van de onderzoeksvraag is gekomen (Van 

Zwieten & Willems, 2004). Een ander belangrijk punt in kwalitatief onderzoek is reflexiviteit, 

waarbij de onderzoeker zich bewust is van de eigen vooringenomenheden (Tracy, 2010). In dit 

geval speelt mee dat de onderzoeker gedurende het onderzoeksproces meegelopen heeft binnen 

de brandweerorganisatie. Dit helpt om contextgevoelige vragen te stellen, maar maakt ook dat 

er aannames zijn gevormd en er mogelijk blinde vlekken zijn. Daarnaast is de interviewer van 

groot belang in het soort vragen wat wordt gesteld, waardoor de eigen aannames over hoe er 

wordt gedacht over werk-privébalans kunnen doorschemeren in de vraagstelling. Als laatste 

heeft de onderzoeker nog niet veel ervaring met interviews, waardoor het mogelijk is dat er niet 

altijd het maximale uit de interviews is gehaald.  

 Om de geloofwaardigheid van het onderzoek te laten toenemen, is er gepoogd een rijke 

en gedetailleerde beschrijving te geven van de resultaten (Tracy, 2010). Daarbij is er aandacht 

voor een breed scala aan meningen en ervaringen, om aan te tonen dat niet iedereen dezelfde 

voorkeuren heeft en factoren uit werk, piket en privé anders kunnen worden ervaren. Ook kan 

dit ervoor zorgen dat de resultaten kunnen worden toegepast op andere beroepen in de noodhulp 

waarin men onregelmatig werkt. 
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3.8. Ethiek 

In wetenschappelijk onderzoek staat de veiligheid van respondenten voorop en mag er geen 

schade worden toegebracht aan respondenten. In dit onderzoek gaat het over de privélevens van 

respondenten, waar gevoelige zaken kunnen spelen. Daarom lag het initiatief voor het 

opbrengen van gevoelige en belangrijke zaken uit het privéleven geheel bij de respondent zelf. 

Dit werd op het begin van het interview daarom ook extra benadrukt.  

 Daarnaast maken OvD’ers geregeld heftige incidenten mee, welke impact kunnen 

hebben op het mentale welzijn en zelfs kunnen leiden tot PTSS. Wetenschappelijke literatuur 

vertelt dat dit ook weerslag kan hebben op het privéleven en een verklaring kan vormen voor 

hoe men de werk-piket-privébalans ervaart (Jo et al., 2018). Ook hier lag het initiatief daarom 

bij de respondent zelf, om zo respondenten te beschermen en een prettige deelname aan het 

onderzoek te garanderen.   
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4. Resultaten 

 

4.1. Inleiding 

De interviews geven een uitgebreid beeld van hoe OvD’ers hun werk-piket-privébalans ervaren 

en wat mogelijke verklaringen hiervoor zijn. Eerst worden de kenmerken uit werk en privéleven 

die een uitdaging vormen voor de balans besproken. Vervolgens wordt uiteengezet hoe tevreden 

OvD’ers zijn met hun werk-piket-privébalans, welke factoren uit het werk en privéleven daarin 

ondersteunen en hoe men omgaat met de uitdagingen. Als laatste wordt aandacht besteedt aan 

de belangrijkste ervaren tekortkomingen, waaruit enkele aanbevelingen vloeien. In Figuur 4 

worden de belangrijkste uitkomsten visueel weergegeven.  

 

 

Figuur 4. Visuele weergave resultaten. 

 

4.2. Uitdagingen voor werk-piket-privébalans 

In de interviews zijn verschillende uitdagingen naar voren gekomen die van invloed zijn op de 

beoordeling van de werk-piket-privébalans. De mate waarin deze factoren als uitdagend worden 
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beschouwd, lijkt persoonlijk te zijn en verschillende afhankelijkheden te hebben. 

 

4.2.1. Dubbele aanstelling 

Op de vraag hoe de aanstelling als OvD bovenop de dagdienst wordt ervaren, werd door 10 van 

de 15 respondenten aangehaald dat de twee aanstellingen elkaar aanvullen: 

 

dan begrijp je , Het maakt mijn kantoorwerk beter als ik begrijp wat er op straat gebeurt”

beter wat voor adviezen je uit kan brengen.” (R4). 

 

Echter hebben veel respondenten ook de indruk dat de tijd die men moet besteden aan koude 

en warme taken niet goed verdeeld is. Een druk piket kan betekenen dat kantoorwerk blijft 

liggen en thuis (in de avonden en weekenden) opgepakt moet worden, evenals de 

administratieve afhandelingen van incidenten. Voor 4 van de 15 respondenten is dit belastend 

voor het privéleven, aangezien zij de voorkeur hebben om werk en privé te segmenteren:  

 

aanleiding daarvan is dan wel altijd Ik neem ook wel eens wat koude dingen mee hoor. De ”

piket. Dus zou ik helemaal geen piket functie hebben? Nou, dan zou ik er niet echt niet over 

piekeren om vrijdagavond nog even in m'n laptop te gaan voor mijn koude werkzaamheden.” 

(R2).  

 

4.2.2. Nachtelijk uitrukken 

10 van de 15 respondenten gaven aan dat vermoeidheid door het piket een van de grootste 

uitdagingen vormt voor de werk-piket-privébalans. Dit is het gevolg van verstoring van de slaap 

bij nachtelijke uitrukken. Na een nachtelijke uitruk wordt men gewoon verwacht het dagelijkse 

kantoorwerk op te pakken, en als zij een dag vrij willen nemen betreft dat regulier verlof. De 

gevolgen voor het privéleven zijn daarom aanwezig: 

 

”Als ik de dag na een piket wel vrij ben, dan werkt mijn partner en heb ik de kinderen. Maar 

als ik dan net die nacht op m'n poten heb gestaan, dan ga ik ook even een dagje naar de 

dierentuin.” (R4). 

 

Drie oudere OvD’ers stellen dat hun vermoeidheid als gevolg van het piket is toegenomen: 

 

wordt dat wel wat  ,makkelijker. Als je wat ouder bentAls je jonger bent doe je het wel ”
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zwaarder, want je hebt gewoon ook af en toe ook die aaneengesloten nachturen rust nodig, 

om de concentratie te behouden.” (R11). 

 

4.2.3. Constante oproepbaarheid, ook thuis 

Vermoeid is niet alleen een gevolg van de nachtelijke uitrukken, maar ook van de constante 

oproepbaarheid. Meerdere respondenten geven aan altijd alert te zijn, waardoor men minder 

ontspanning ervaart. Een respondent legt dit uit: 

 

maakt niet uit, je bent  ,spanningsboog. Of je nou een inzet hebtet trekt toch een bepaalde H”

boodschappen gaat  partnermet je , op de plee zitt, beschikbaar als je onder de douche staa

Je zit die hele tijd met die functie in je hoofd.”. hebt een verjaardag, doen  (R12).  

 

Het zijn met name jongere, minder ervaren OvD’ers die aanhalen dat dit belastend kan zijn: 

 

ga ik wel eens met mijn partner en kinderen naar de speeltuin toe. Ik moet ls ik piket heb, A”

Staat de auto dichtbij? Je altijd checken heb je sleutels bij je? Heb ik mijn portofoon bij me? 

dat is toch een soort onbewuste belasting., bent continu aan het afstemmen ” (R4). 

 

Oudere, ervarene, OvD’ers geven ook aan overal rekening mee te moeten houden, maar zij zijn 

hier in de loop der jaren aan gewend geraakt. Daardoor ervaren zij dit in mindere mate als een 

belasting: 

  

Ja in het begin dacht ik dat is best wel ingewikkeld. Maar later is het weer heel gewoon en ”

 ,andere mensen zeggen jeetje mina, je moet ook altijd overal bij nadenken. Nee het is gewoon

daar hoef je niet meer bij na te denken. Gaat allemaal automatisch.” (R11). 

 

Aangezien men bij een consignatieregeling meerdere dagen aaneengesloten actief is, zijn de 

gevolgen van de constante oproepbaarheid ook thuis merkbaar. Op de vraag wat zij hiervan 

vinden, werd het volgende voorbeeld gegeven:  

 

functie, ja dan zit het hem in die kleine tprivébalans in een pike-Maar als het gaat over werk”

dingen. Ik voel hem dan heel erg bij dat anderen om mij heen zich moeten verhouden en 

rekening moeten houden met mij.” (R2). 
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Een veelgehoorde uitspraak onder OvD’ers is dan ook:  

 

“Als ik piket heb, dan heeft m'n partner ook piket. Die vindt dat echt niet altijd even tof.” 

(R5). 

 

De constante oproepbaarheid heeft ook impact op sociale activiteiten. Respondenten geven aan 

zij het door de mogelijkheid om omgeroepen te worden, lastig vinden om af te spreken met 

vrienden en (soms) feestdagen en verjaardagen moeten missen. Over een dienst tijdens 

feestdagen, werd door een respondent het volgende verteld: 

 

”Ik had met Koningsdag dienst. Ik ben expres gewoon lekker in m'n tuin gaan zitten en dacht 

ik wil ook gewoon niet op zo'n plein staan met allemaal mensen die wel lekker een drankje 

kunnen doen. Want ja, ik voel me toch een beetje het lulletje rozenwater.” (R7). 

 

4.2.4. Bewegingsvrijheid 

Een ander kenmerkend aspect aan het draaien van piket, is de gebondenheid aan een 

(geografisch) piketgebied, wat invloed heeft op de bewegingsvrijheid van een functionaris. 

Deze bewegingsvrijheid vormt vooral een belemmering wanneer vrienden en familie buiten het 

gebied wonen. 5 van de 15 respondenten geven dit daarom op als belastend, waaronder de 

volgende respondent: 

 

”Ja vervelend, want dan kan ik dit gebied niet uit en kan niet naar mijn familie en vrienden. 

Dus ja, dan moet je toch wel weer meer inleveren.” (R9).  

 

De beperkte bewegingsvrijheid is ook te merken in de afstand tot de dienstauto, omdat men 

binnen 3 minuten onderweg moet zijn naar het incident. Hierdoor wordt het uitvoeren van 

bepaalde activiteiten beperkt. Een respondent vatte dit als volgt samen: 

 

een rondje fietsen. Gewoon lekker ontspannen ’s  Het liefst ga ik als het mooi weer is”

rondje met de hond vind ik heerlijk. En dat kan ik natuurlijk niet doen als ik avonds. Een 

piket heb.” (R13).  
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4.2.5. Incidentendruk 

Wanneer aan de respondenten wordt gevraagd wat zij ervan vinden als ze geen uitrukken 

hebben, zijn de meeste respondenten het eens met de volgende anekdote: 

 

“Eerlijk gezegd, een nuldienst is nooit leuk.” (R14). 

 

In het 93- en 97-gebied ligt de incidentdruk een stuk lager in vergelijking met de andere 

gebieden. Om die reden is te merken dat drie respondenten het gebrek aan incidenten als een 

last ervaren: 

 

alleen op zondagmiddag een melding. Ja  had k had laatst een weekend dat ik piket had enI”

dan heb ik al de ziekte erin dat ik een heel weekend thuis zit en ik maar één melding heb. 

Maar mijn partner die snapt het al helemaal niet. Ja die moet ook een heel weekend ermee 

(R5). rekening houden en thuisblijven.”  

 

Dit geeft mij niet voldoende motivatie om zo door te gaan.” ” (R13). 

 

Het lijkt belangrijk te zijn dat de opofferingen die men maakt, ook tegemoetgekomen worden 

met incidenten. 13 van de 15 OvD’ers spreken deze voorkeur uit. Bij het hebben van een 

piketdienst zonder incidenten te krijgen, heeft men wel de impact van piket op privé, maar 

kunnen zij niet hun werk naar tevredenheid uitvoeren. In de drukkere gebieden valt op dat de 

opofferingen het juist wel waard zijn: 

 

Ik heb een heel weekend op Je hebt iets opgeofferd, maar dat wordt beloond met uitrukken. ”

Dat is een hele andere belasting dan dat je  opgegeven, maar ik heb wel vijf uitrukken gehad.

drie dagen thuiszit en niks hebt. Dan voelt het als een opoffering. Maar als je er toch van 

(R8).” bent en er gebeuren dingen, Dan denk je, hier doe ik het voor.  

 

Twee respondenten vinden het daarentegen niet erg als er geen uitrukken zijn geweest:  

 

Ik vind het ook echt helemaal prima als in een week de pieper niet gaat en ik even lekker ”

aan mijn koude werk toekom.” (R4) 
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4.2.6. Jonge kinderen 

12 van de 15 respondenten hebben kinderen, waarvan 5 een jong gezin. Zorgen voor oudere 

kinderen in combinatie met piket is in mindere mate een uitdaging, dan wanneer kinderen nog 

actieve zorg nodig hebben:  

 

“Ik heb wel enige tijd gehad dat ik dacht, poeh, hoe moet ik het allemaal fiksen. Als je kindjes 

in de luiers zitten en jij slapeloze nachten hebt omdat ze niet goed slapen en als je dan 

uitrukken krijgt, dan is het privé echt een belasting is.” (R8). 

 

Vooral voor respondenten met een werkende partner, met name als deze fulltime of 

onregelmatig werkt, blijkt het hebben van jonge kinderen een uitdaging te vormen: 

 

“Mijn partner werkt ook fulltime. Die doet ‘s avonds ook nog veel dingen. Dat is allemaal 

niet erg, want het zal wel mijn eigen keuze dat ik graag ook OvD wil zijn. Ja, dan wordt het 

soms al wat spannender.” (R2). 

 

De partner moet het werkrooster erop aanpassen. En de partner is veel vaker aan zet, zeker ”

(R13). ”.als de kinderen klein zijn  

 

4.2.7. Overige uitdagingen 

Er kwamen nog een aantal andere uitdagingen voorbij die door minder respondenten benoemd 

werden. Heftige incidenten kunnen ervoor zorgen dat men moeilijk kan afschakelen van werk:  

 

over aan het nadenken Ja, alleen na zulke incidenten, ja, dan ben je er toch even iets langer ”

dan dat ik thuis ben en het uitgeschakeld heb.” (R6). 

 

Daarnaast hebben mensen ook een maximaal aantal diensten die zij op jaarbasis willen draaien. 

Dit aantal is verschillend per persoon, maar zodra het maximum wordt overschreden gaat het 

piket voelen als een last voor het privéleven:  

 

 mijnén week volledig voor Ik stond é op 120 diensten verdeeld over een jaar.zat ooit k I”

kinderen in dienst en de overige 120 van de 180 dagen die overbleven in dienst van de 

brandweer. Dan wordt het heel weinig sociaal leven voor jezelf en daardoor voor mij een 

hele zware belasting.” (R15). 
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Als laatste zijn er twee respondenten die regelmatig of volledig gekazerneerd hun diensten 

draaien. Het voordeel hiervan is dat werk en privé gescheiden zijn, vooral als men daar ook de 

voorkeur voor heeft. Echter staat het privéleven wel stil, omdat men een hele dag niet thuis is: 

 

staat je privéleven en je huishouden stil. Zou je hier in de  ,kazerne slaapde mdat ik op O”

kan weggepiept , met het idee dat je regio wonen, dan zou je met vrienden kunnen afspreken

huishouden gewoon doen.” kan het worden en je  (R6). 

 

4.3. Tevredenheid werk-piket-privébalans 

Alle respondenten zijn gevraagd hoe zij hun werk-piket-privébalans zouden beoordelen. Een 

overzicht van hun antwoorden is te zien in Tabel 1. OvD’ers hechten bij de beoordeling van de 

werk-piket-privébalans waarde aan hoe hun partner/gezin het werk ervaart, of zij voldoende 

aan sport, sociale activiteiten en familieverantwoordelijkheden toekomen en dat zij hun piket 

met voldoende tevredenheid kunnen uitvoeren. Wanneer deze facetten positief worden 

bekeken, zijn de respondenten grotendeels tevreden met hun balans.  

 

Tabel 1. Tevredenheid werk-piket-privébalans per respondent.  

Tevredenheid werk-

piket-privébalans 

Respondenten Citaat 

Tevreden 1, 3, 5, 7, 8, 9, 10, 

11, 12, 13, 14, 15 

“Ja ik ben tevreden, als ik niet tevreden 

was had ik actie ondernomen.” (R7). 

 

Gematigd 2, 4, 6 “Ja ik ben niet ontevreden, het is niet 

ideaal.” (R2). 

 

Niet tevreden 5 Nee, nu niet. Op het moment dat mijn 

kinderen natuurlijk oud genoeg zijn, dan 

kan mijn partner weer gewoon een eigen 

plan trekken en die kan gewoon gaan 

sporten of naar vrienden toe. Dan wordt 

het wel weer makkelijker.” (R5). 

 

Er zijn geen respondenten die actief dachten aan stoppen, Wel zijn er 3 respondenten die 

twijfelen over hoelang de uitvoering van het werk nog opweegt tegen de opofferingen die men 
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privé moet maken:  

 

”Die brandweer wordt steeds minder belangrijk dan privé. (…). Als de kinderen straks het 

huis uit gaan, ja, wat voor ouder herinneren ze zich dan? Stel dat de kinderen buiten het 

gebied gaan wonen. Dat betekent dus dat ze met hun verjaardagen rekening moeten houden 

met mijn piketrooster.” (R13). 

 

4.4. Ondersteunende factoren en actief omgaan met uitdagingen 

Ondanks de uitdagingen, zijn de meeste respondenten dus toch tevreden over hun werk-piket-

privébalans. Dat lijkt te komen door verschillende hulpbronnen en de actieve rol die zij zelf 

spelen om de domeinen met elkaar te balanceren. De volgende respondent vat dit als volgt 

samen: 

 

 goed netwerk om je heen hebt een n zorgen dat je EHeel veel plannen en dan lukt het wel. ”

en dat je een goede relatie hebt met je collega officieren die ook niet te moeilijk zijn met 

ruilen.” (R9).  

 

4.4.1. Steun partner, gezin en breder netwerk 

De steun van een partner om het werk als OvD uit te kunnen voeren is volgens alle respondenten 

heel belangrijk:  

 

Maar ik kan het werk alleen doen omdat thuis het mogelijk maakt.” ” (R8). 

 

Deze steun is belangrijk wanneer men hulpbehoevende kinderen heeft, aangezien zij tijdens het 

piket niet volledig kunnen meehelpen met het zorgen voor de kinderen. Zoals eerder gezegd is 

het uitdagend wanneer men een (fulltime) werkende partner heeft. Echter zijn er 3 respondenten 

met een werkloze partner, wat het juist gemakkelijker maakt om piket en privé te combineren: 

 

De andere collega's moeten voor een oppas zorgen. (…). Ik hoef niks te regelen, ik ga ”

gewoon weg en ik kom weer terug. Ja, alles is geregeld en dat maakt wel een wereld van 

verschil.” (R10). 

 

Ook het bredere persoonlijke netwerk kan van belang zijn, stelt de volgende respondent:  
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er is een uitruk en mijn partner  ,telSwonen heel erg in de buurt.  zus broer en, ijn oudersM”

moet ook ergens naar toe, dan kan die kleine wel ergens terecht. Daar is altijd wel een 

netwerk of een vangnet.” (R1). 

 

Naast deze instrumentele steun, is emotionele steun in de vorm van begrip en acceptatie voor 

de functie ook belangrijk, aangezien het gezin de impact van de functie ook direct ervaren:  

 

vrouw en eventueel nodig. De eerste graad, je  eigenlijk welis En het begrip van je omgeving ”

(R11)..” je thuiswonende kinderen zeg maar  

 

4.4.2. Plannen en autonomie 

Piket draaien met een werkende partner en kinderen, is dus een uitdagende combinatie. 6 

respondenten geven aan dat het belangrijk is om actief te plannen: 

 

“Op het moment dat je een relatie hebt, wordt het al wat lastiger, want dan moet je in ieder 

geval al afspraken maken. Maar als je dan ook nog kinderen hebt in de leeftijd dat ze nog niet 

zelfstandig zijn, die kan je niet thuislaten. Dan moet je aan de voorkant daarover na gaan 

denken.” (R5). 

 

Een belangrijke hulpbron voor het plannen, is de autonomie die OvD’ers hebben in het maken 

van het rooster. De piketgroep is namelijk volledig verantwoordelijk voor het rooster, waardoor 

zij onderling kunnen doorgeven op welke dagen zij niet kunnen werken:  

 

Nou ja, als je op een zaterdag echt een activiteit wil doen met het gezin bij wijze van spreken ”

aar dan helpt juist dat rooster Mnaar Dolfinarium. Dat moet je plannen aan de voorkant. 

weer.” (R14). 

 

Ook voor mensen zonder kinderen helpt dit, aangezien belangrijke activiteiten gewoon 

doorgang kunnen vinden en buiten het piket om gepland kunnen worden:  

 

, dus dan heb in oktober 2024 mijn rooster voor heel 2025is dat ik Wat ik heel prettig vind, ”

graag naartoe wil, weekendjes weg gaan kan ik gewoon gaan plannen. Festivals waar ik 

plannen want je weet heel je rooster al.” (R7). 
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De VRR biedt mensen daarnaast de mogelijkheid om flexibel te zijn met tijdstippen waarop 

men werkt. Dit kan voor sommige respondenten een aanvullende hulpbron zijn om het 

brandweerwerk en privéleven te balanceren: 

 

”Ik ben niet van het 8 tot 5 en werk en privé scheiden zullen we maar zeggen. Want andersom 

is het ook wel eens dat ik overdag woensdagmiddag zeg nou, als m’n partner vrij is, dan 

maak ik het rapport dit weekend wel af. Dan gaan we vanmiddag lekker naar de dierentuin.” 

(R4). 

 

4.4.3. Steun van de piketgroep  

Door een jaarrooster kunnen de meeste dingen dus vooruit worden gepland, maar toch kunnen 

er altijd onvoorziene dingen gebeuren:  

 

”Als je voor een jaar vooruit plant, dan heb je alleen de ad hoc dingen die je nog moet 

organiseren.” (R14). 

 

Het ruilen van diensten komt geregeld voor en is afhankelijk van persoonlijke voorkeuren. Over 

het algemeen is een piketdienst heilig, maar voor iedereen gaan belangrijke gebeurtenissen of 

verjaardagen in het gezins- en familieleven voor:  

 

“Stel dat mijn moeder zou zeggen ik vier mijn verjaardag een week eerder en ik heb dan 

dienst, dan ga ik ruilen. Maar er zijn ook mensen in mijn leven waarvan ik denk, anders heb 

ik wel heel veel weekenden dat ik geen piket kan hebben. Ja, dan kom ik gewoon niet.” (R6). 

 

De ruilbereidheid onder OvD’ers is groot, sommigen zeggen er zelfs privéafspraken voor af. 

Op die manier helpen collega’s elkaar uit de brand, ook wanneer er een plotse aflossing nodig 

is, door vermoeidheid of noodgevallen:  

 

Ik heb een paar keer mijn dienst kwijt gemoeten en je hoeft maar op de whatsapp te zetten ”

en meestal binnen een uurtje of vier heb je eigenlijk al een definitief antwoord.” (R15). 

 

Ook op het vlak van nazorg staan collega’s voor elkaar klaar:  
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”Ik merk ook dat collega’s elkaar bellen. Hey, ik zag dat je dit incident had gehad. Hoe is 

het? En als je het erover wil hebben, dan kan je bij mij terecht.” (R11). 

 

Bij het werven van de respondenten voor dit onderzoek, kon worden geobserveerd hoe OvD’ers 

klaar staan om anderen te helpen, aangezien vrijwel iedereen direct bereid was om deel te 

nemen aan het onderzoek. Wanneer daar verrast op werd gereageerd, reageerde een respondent 

als volgt: 

 

“Natuurlijk, wij helpen elkaar hier bij de brandweer.” (R11). 

 

4.4.4. Ervaring en levensstijl 

In de omgang met uitdagingen lijkt het een voordeel te zijn als men eerdere ervaring heeft 

opgedaan in een repressieve functie: 

 

heel erg dat ik van tevoren eigenlijk heel goed wist wat houdt dit nou in? Het scheelt”  En 

eigenlijk ook heel goed wist dat het echt wel wat van je vraagt.” (R2). 

 

Ook al hebben 13 van de 15 respondenten eerdere ervaring in de repressie, toch lijkt een periode 

van gewenning nodig te zijn. 3 van de 4 respondenten die minder tevreden zijn met de werk-

piket-privébalans, hebben tevens minder dan 3 jaar ervaring als OvD. 8 van de 9 OvD’ers die 

meer dan 5 jaar ervaring hebben zijn juist tevreden met hun werk-piket-privébalans. Zij geven 

allemaal aan dat het piket onderdeel is geworden van hun leven:  

 

“Het is gewoon een onderdeel van je leven. Je hoeft er helemaal niet bij na te denken. 

Tenminste, ik niet. Ik spreek voor mezelf natuurlijk.” (R11). 

 

Hierboven was uitgelicht hoe piket het privéleven binnendringt en welk beroep dit doet op het 

gezin. Ook hier helpt ervaring, aangezien OvD’ers door de jaren heen een systeem opbouwen, 

zodat alles geregeld is wanneer zij piket hebben. Daarnaast geven 7 respondenten aan dat hun 

gezin hier ook volledig aan gewend is geraakt:  

 

weet gewoon als ik piket heb, dan gaan we naar een  . DieMijn partner weet niet beter”

naar de stad en de pieper  Gaan weverjaardag en dan moet je bijvoorbeeld met twee auto's. 

met openbaar vervoer terug. Of als ik een gebroken nachten heb,  partnermijn gaat, dan moet 
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(R8). dan moet mijn partner de kids naar school brengen.”  

 

De meeste ervaren OvD’ers laten veel activiteiten in het privéleven gewoon doorgang vinden, 

waar nodig in aangepast vorm. Zo gaan mensen hardlopen op een loopband, of met de 

dienstauto naar de sportschool of het zwembad. Ook kwam de volgende anekdote voorbij: 

  

Ik doe graag hardlopen. Als ik piket heb, dan zet ik mijn busje op een sintelbaan en dan ga ”

mijn busje heen. Dus daar zie ik ook geen beperking  mik rondjes van 400 meter hardlopen o

in.” (R3). 

 

Voor recente OvD’ers is het echter soms nog zoeken welke activiteiten wel en niet kunnen 

worden uitgevoerd tijdens een dienst:  

 

doordat ik zoveel diensten heb, minder sport dan ik voorheen deed. Maar ik merk wel dat ik, ”

Ja. En ik ben ook wel nog steeds zoekende van oké, wat kan ik dan wel doen qua sport?” 

(R1). 

 

4.4.5. Roeping en betekenisvol werk 

De respondenten werden allen gevraagd waarom zij dit werk doen en wat zij er mooi aan 

vinden. Hieruit bleek dat zij allemaal het werk in een bepaalde mate als roeping beschouwen. 

Hieronder wordt een greep aan responses gepresenteerd: 

 

”Brandweerman ben ik gewoon zeven dagen per week, 24u per dag.” (R3). 

 

e doet iets voor de maatschappij en je wil wat voor mensen oplossen. (…).. En het feit dat J”

je ze zo goed mogelijk kan helpen, dat geeft zoveel voldoening.” (R6).  

 

(R10).Het is je leven.” ”  

 

Omdat ik gewoon een brandweer idioot ben.” ” (R13). 

 

(R14).t niet voor geld.” heNee, ik doe ”  
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De respondenten stellen dat de beperkingen nou eenmaal bij de baan horen en dat je daar ook 

voor gekozen hebt. Omdat zij een grote passie voelen voor het werk, nemen zij de impact van 

het brandweerwerk op het privéleven op de koop toe: 

 

Je doet deze functie omdat je ook weet dat je weekenden hebt. Je weet ook dat je feestdagen ”

hebt. Ja, ik weet nu ook dat ik eerste kerstdag niet thuis ben met mijn familie. Ja, maar dat 

weet je.” (R6). 

 

”Ik zie dit niet als belasting. Ik weet dat ik daar ja tegen gezegd heb. Ik weet dat ik één van 

de drukste piketgebieden draai en dat vind ik alleen maar gaaf.” (R8). 

 

Het zien van het betekenisvolle brandweerwerk als een roeping is daarmee een persoonlijke 

hulpbron. Men accepteert dat het werk komt met beperkingen voor het privéleven, en probeert 

actief om te gaan met de uitdagingen, omdat zij hun passie graag willen blijven uitvoeren. Een 

OvD is eerder tevreden met de werk-piket-privébalans, wanneer zij hun roeping kunnen 

najagen, terwijl zij ook privé aan alle voor hen belangrijke activiteiten toekomen.  

 

4.5. Tekortkomingen en aanbevelingen voor de organisatie 

Uit de interviews kwam ook naar voren dat men vindt dat er te lang te weinig beleid is gemaakt 

rondom de piketorganisatie: 

 

”De organisatie vaart blind op personen zoals ik met een brandweerhart die altijd zorgen dat 

het wel goed gaat. Daar hebben ze gewoon nu al veertig jaar op geteerd en te laat 

geconstateerd dat die mensen te zwaar worden belast.” (R3). 

 

Tijdens een gesprek met een OvD, welke niet onder de respondenten valt, werd geobserveerd 

dat er onvrede heerst over de manier waarop de organisatie soms omgaat met de OvD’ers:  

 

“Deze organisatie bouwt echt op mensen die het leuk vinden. Als er even problemen zijn, 

wordt er eigenlijk gezegd: maar je vindt het toch leuk om dit werk te doen? Die knop wordt 

een beetje ingedrukt.” 

 

Op de vraag wat de organisatie kon doen voor de OvD’ers om hen te ondersteunen voor een 

betere werk-piket-privébalans, kwam er een breed scala aan antwoorden.  
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4.5.1. Rusttijden en aflossing 

De respondenten geven aan dat er geen beleid is rondom aflossingen en rusttijden, nadat zij 

zware of nachtelijke uitrukken hebben gehad. Hierdoor moeten zij zelf op zoek gaan naar 

aflossing wanneer zij dit nodig achten:  

 

een nacht daardoor Stel dat ik van 00:00 tot 04:00 op m'n poten heb gestaan en ”

mijn dienst over  t aan de voorkant goed weggezet dat iemanddan is er nie overgeslagen heb,

(R8). ”at moet ik allemaal zelf regelen.Dkan nemen.  

 

Om die reden vragen verschillende respondenten om dit goed in te gaan regelen:  

 

Er moet beter worden gekeken naar oké joh, je hebt dat gedraaid, dus nu ben je gewoon ”

zoveel uur vrij. Dat het niet bij jezelf ligt, maar dat dat gewoon via beleid vastgesteld is.” 

(R7). 

 

4.5.2. Begrip en waardering 

Sommige respondenten vinden dat de organisatie en sommige koude leidinggevende 

onvoldoende begrip hebben voor de functie van OvD en de impact die het heeft op koude taken, 

het privéleven en het gezin. Daardoor vragen zij om waardering voor wat de OvD en de partner 

allemaal doen:  

 

anuit de organisatie sturen we alle partners bij , vNou ja, je zou bijvoorbeeld kunnen zeggen”

(R5). ”wijze van spreken één keer per jaar een bloemetje of een bedankbriefje.  

 

”De waardering in geld, dat interesseert me niks. Ik ben met relatief weinig tevreden, maar 

gewoon de waardering dat je iets extra's doet, die is er gewoon niet.” (R13). 

 

Door dit gebrek aan begrip wordt er aan de voorkant weinig informatie gegeven over de impact 

van de functie op het privéleven. In het verbeteren van die informatieverstrekking, is mogelijk 

ook een rol weggelegd voor collega OvD’ers om van elkaar te leren: 

 

Ik denk dat er best naar generatie Z, en de ervaring die oudere OvD’ers meebrengen, ”

geluisterd mag worden. Dus welke ervaring heb ik? Welke ervaring heb jij? Welke nieuwe 

heel mooi product.een krijg je  Danupdates breng jij? Breng dat samen. ” (R12). 



Pagina | 40  

 

4.5.3. Overige tekortkomingen en aanbevelingen 

Als laatste zijn er nog een aantal andere tekortkomingen en aanbevelingen uit de interviews 

gekomen, die in mindere mate werden genoemd door respondenten. Zo missen respondenten 

de steun van een leidinggevende vanuit de piketorganisatie:  

 

Vanuit de operationele, warme kant, is er niemand die vraagt hoe het thuis gaat. Nee, dat is ”

Er is niks, nul, niente. Sterker nog, Ik weet (…). alleen vanuit de beleidsmatige, koude kant. 

(R13).niet eens wie over mij gaat.”  

 

Als laatste wordt er gevraagd om een organisatie die meer meegaat met de tijd, omdat de 

organisatie nog onvoldoende ingericht is op vrouwen en mensen met een werkende partner: 

 

“Je kan als organisatie gewoon niet meer ingericht zijn op één groep mensen die piket 

draaien, want je hebt gewoon diversiteit. Daar moet je ook dingen voor regelen.” (R9).  
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5. Conclusie en discussie 

 

5.1. Conclusie 

Dit onderzoek richtte zich op de werk-piket-privébalans van OvD’ers in de BRR, met als doel 

om te achterhalen hoe tevreden zij hiermee zijn en hoe dit verklaard kan worden. De meeste 

respondenten gaven aan tevreden te zijn met hun werk-piket-privébalans. Tegelijkertijd is 

gebleken dat hiervoor verschillende hulpbronnen en actieve sturing nodig zijn. De piketfunctie 

van een OvD, zorgt er namelijk voor dat het naar tevredenheid balanceren van de verschillende 

domeinen complex kan zijn door de dubbele aanstelling, constante oproepbaarheid, nachtelijke 

oproepen, bewegingsbeperkingen, incidentendruk, impactvolle incidenten en aantal diensten. 

Deze kenmerken zorgen voor vermoeidheid, minder ontspanning en beperkingen in het naar 

tevredenheid uitvoeren van werkzaamheden bij de brandweer, sociale activiteiten, 

verantwoordelijkheden in het gezinsleven en vormen van vrijetijdsbesteding. Vooral OvD’ers 

met jonge kinderen en een werkende partner ervaren het piket als uitdagend.  

 Toch worden deze factoren niet door iedereen als even belastend ervaren. Dit lijkt 

afhankelijk te zijn van verschillende persoonlijke factoren, zoals het piketgebied en boundary 

management voorkeuren. Daarnaast hebben OvD’ers verschillende hulpbronnen die helpen met 

het omgaan met de uitdagingen. Hierbij kan worden gedacht aan emotionele en instrumentele 

steun van de partner en collega’s. Verder hebben zij autonomie in het maken van het rooster en 

het indelen van werktijden van de koude functie, wat helpt met het plannen van verschillende 

belangrijke activiteiten.  

 OvD’ers beschikken ook over persoonlijke hulpbronnen. Zo speelt ervaring een rol, 

aangezien de OvD’ers met meer ervaring een levensstijl hebben opgebouwd rondom hun werk 

en comfortabeler zijn met het laten doorgaan van verschillende activiteiten. OvD’ers met 

minder ervaring hebben juist meer moeite met de uitdagingen en moeten wennen aan de functie. 

Daarnaast lijkt ook de roeping die alle OvD’ers in meerdere of mindere mate ervaren, een 

hulpbron te zijn, doordat zij in staat zijn de beperkingen die bij de functie horen te accepteren 

en op de koop toe te nemen.   

 OvD’ers zijn op zoek naar een evenwichtige balans tussen de verschillende domeinen. 

Voor hen is het noodzakelijk dat de opofferingen die, samen met een eventuele partner, worden 

gemaakt tijdens een piketdienst, ook voldoende worden tegemoetgekomen met uitrukken. Door 

de aanwezigheid van hulpbronnen en zelf actief om te gaan met de uitdagingen, zijn zij in staat 

om, naast de uitvoering van hun passie, gewaardeerde activiteiten in het privéleven te kunnen 



Pagina | 42  

 

uitvoeren en te voldoen aan verschillende verantwoordelijkheden. Dit kan uiteindelijk leiden 

tot een positieve beoordeling van de werk-piket-privébalans.  

 

5.2. Discussie 

De bevindingen van dit onderzoek sluiten aan bij het landelijke onderzoek van Hermans et al. 

(2024), maar er is dieper ingegaan op hoe brandweerofficieren hun werk-piket-privébalans 

beoordelen. Een belangrijk verschil is dat in de casus van de BRR, een groot deel tevreden is 

met de werk-piket-privébalans en niemand actief denkt aan stoppen, terwijl in het landelijke 

onderzoek 28% van de brandweerofficieren overweegt om te stoppen (Hermans et al., 2024). 

Hoewel dit een positief signaal is, moet rekening worden gehouden met de sociale 

wenselijkheid in interviews en dat het moeilijk is om representatieve conclusies te trekken uit 

kwalitatief onderzoek (Bergen & Labonté, 2020; Seawright & Gerring, 2008).  

Een belangrijke theoretische bijdrage van dit onderzoek is dat het de subjectieve 

beoordeling van de werk-privébalans onderstreept. Waar bestaande literatuur vaak aanneemt 

dat taakeisen en hulpbronnen een objectieve impact hebben, toont dit onderzoek aan dat 

dezelfde omstandigheden in verschillende mate als belastend of ondersteunend kunnen worden 

ervaren (Mockałło & Widerszal-Bazyl, 2021). Dit onderstreept waarom de werk-privébalans 

onderzocht moet worden met aandacht voor persoonlijke behoeftes, prioriteiten en 

levenssituaties. Toekomstig onderzoek moet daarom vaker een subjectieve lens toepassen op 

taakeisen en hulpbronnen. 

In de wetenschappelijke literatuur beperkt veel kennis over werk-privébalans zich tot 

ouders van afhankelijke kinderen (Kelliher et al., 2019). Omdat niet iedereen (hulpbehoevende) 

kinderen heeft, moet ook rekening worden gehouden met andere activiteiten in het privéleven 

die mensen belangrijk vinden (Wilkinson et al., 2018). Hoewel in dit onderzoek is gebleken dat 

veel respondenten ook sport, sociale activiteiten en hobby’s laten meewegen in hun 

tevredenheid met de werk-piket-privébalans, is het niet duidelijk geworden hoe belangrijk deze 

activiteiten zijn in verhouding tot werk en gezinsverantwoordelijkheden. Daarnaast kon het 

conceptuele model ook niet uitgebreid worden met taakeisen en hulpbronnen die mogelijk uit 

deze activiteiten naar voren komen. Toekomstig onderzoek zou de rol van deze activiteiten 

beter kunnen onderzoeken, om zo de impact ervan op de tevredenheid met de werk-privébalans 

inzichtelijker te maken.  

Bij de ontwikkeling van het conceptuele model is geen rekening gehouden met de 

actieve rol die mensen zelf spelen in het naar tevredenheid balanceren van de werk- en 

privédomeinen. OvD’ers lijken echter verschillende strategieën toe te passen om werk en privé 
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naar hun wensen en behoeftes te kunnen balanceren. Zo plannen zij veel en gaan ze flexibel om 

met hun werktijden. Daarnaast lijken zij ook emotionele coping strategieën toe te passen, door 

te stellen dat de beperkingen erbij horen, waardoor de taakeisen als minder belastend ervaren 

worden (Zheng et al., 2016). Deze bevindingen zijn in lijn met het action-regulation model van 

Hirschi et al. (2019). Volgens hen vormen mensen een strategie op basis van hun voorkeuren 

en prioriteiten, om zo de doelen met betrekking tot verschillende activiteiten en hun werk-

privébalans te behalen (Hirschi et al., 2022; Leslie et al., 2019). Ook al heeft het huidige 

onderzoek enkele van deze strategieën kort uitgelicht, zou het een aanbeveling voor 

vervolgonderzoek zijn om gedetailleerder te kijken naar strategieën die zij toepassen om 

belangrijke doelen te behalen.  

Tot slot is gebleken dat de OvD’ers hun werk vrijwel unaniem beschouwen als een 

roeping. Alhoewel dit bijdraagt aan hun motivatie, schuilt hierin ook een risico. Zo kan de 

zelfopoffering die mensen als onderdeel van hun werk zien, ook bijdragen aan burn-out en 

werkverslaving (Cinque et al., 2021; Shin et al., 2022). Omdat deze mensen vaak in SROs 

(sacrifice-reliant organisations) werken waarin roeping veelvoorkomend is, wordt de negatieve 

impact die het werk heeft op het privéleven van de werknemers en hun families niet altijd beseft. 

Hierdoor kunnen dysfunctionele werk-privébalansen genormaliseerd raken (Anastasiadis & 

Zeyen, 2022; Bunderson & Thompson, 2009). Het huidige onderzoek heeft alleen het 

perspectief van de OvD geboden, maar in mindere mate die van hun partners en gezinnen. Om 

meer inzicht te verkrijgen in de gevolgen van het ervaren van werk als een roeping, zijn de 

ervaringen van gezinnen en families van het familielid met een roeping, een interessant 

perspectief voor vervolgonderzoek.  

 

5.3. Aanbevelingen 

De VRR is bezig met de verduurzaming van de piketorganisatie, door strategische 

personeelsplanning en het aanstellen van een duidelijke piketleidinggevende. Gezien de 

aantoonbare belasting van het piketwerk en de impact ervan op het gezinsleven, is het belangrijk 

om een aantal aanbevelingen te doen voor het ondersteunen van de OvD. Op dit moment zijn 

OvD’ers namelijk grotendeels zelf verantwoordelijk voor het naar tevredenheid balanceren van 

werk, piket en privé. Een belangrijke rol is hierin ook weggelegd voor de partner en het gezin, 

waardoor “als ik piket heb, heeft mijn partner dat ook”, een veelgehoorde uitspraak is. 

Aangezien het de organisatie is die deze werkstructuur faciliteert, zijn zij medeverantwoordelijk 

voor de impact ervan op de privésfeer (Anastasiadis & Zeyen, 2022). Daarom wordt de 

organisatie geadviseerd om meer waardering en erkenning te tonen aan de opofferingen die 
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OvD’ers en hun naasten maken.  

 Uit eerder onderzoek was al gebleken dat vermoeidheid een negatief effect kan hebben 

op de werk-privébalans, en ook de resultaten van dit onderzoek onderstrepen dat (Fan & Smith, 

2018). Nu ligt de verantwoordelijkheid voor aflossing en herstel nog bij de medewerker zelf, 

terwijl mensen die een roeping ervaren ook geneigd zijn om meer werk op zich te nemen (Shin 

et al., 2022). Daarom dient de organisatie de OvD’ers meer te ondersteunen in het creëren van 

rustmomenten en herstelperiodes na nachtelijke uitrukken en zware inzetten. 

 Ook is het aan te raden om nieuwe OvD’ers betere ondersteuning te bieden, vooral aan 

zij-instromers, welke geen ervaring hebben in de repressieve organisatie van de brandweer. 

Betere informatieverstrekking aan de voorkant en begeleiding van ervaren OvD’ers tijdens de 

opleidingsperiode, zou kunnen bijdragen aan het sneller aanpassen aan de eisen van de functie.  

 De organisatie is bezig met het implementeren van de aanwezigheidsdienstregeling in 

het 91-gebied, waarbij een dienst 24 uur duurt en op een kazerne gedraaid wordt. Op dit moment 

zijn er al een aantal mensen die het piket volledig gekazerneerd draaien, waarvan één 

respondent in het onderzoek. Kazernering blijkt voor- en nadelen te hebben, maar de exacte 

impact is in dit onderzoek moeilijk vast te stellen. Echter kan een gekazerneerde dienst wel een 

uitkomst bieden voor mensen die werk en privé liever gescheiden houden. Een laatste 

aanbeveling zou daarom zijn om de mogelijkheden voor een ‘cafetariamodel’ te onderzoeken. 

Hierbij zouden OvD’ers kunnen kiezen tussen een gekazerneerde of geconsigneerde dienst, 

zodat de inrichting van de dienst beter aansluit bij hun voorkeuren met betrekking tot de werk-

piket-privébalans. Daarnaast zou een gekazerneerde dienst kansen kunnen bieden voor mensen 

uit rustigere gebieden om diensten te draaien in drukkere gebieden, zodat zij hun passie naar 

meer tevredenheid kunnen uitvoeren. 

Ondanks hun vurige passie voor het vak, hebben OvD’ers ook rust, erkenning en steun 

nodig. De organisatie dient hen daarom meer ondersteuning te bieden, omdat elke vlam 

uiteindelijk zuurstof nodig om te blijven branden.  
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7. Bijlage I: Topiclijst 

Topiclist interview 

Opening 

Privacy en Ethiek 

- Informed consent, etc.  

- Anonimiteit en zorgvuldigheid benadrukken 

- Stoppen op elk moment 

Structuur en duur interview 

- Algemeenheden interview 

- Wie ben ik, wat ga ik uitvragen 

Algemene informatie werk en piket 

- Kunt u mij vertellen hoe u bij de brandweer terecht gekomen bent?  

o Follow up: Waarom bent u als OvD gaan werken?  

- Wat betekent het werken bij de brandweer voor u persoonlijk? 

- Kunt u mij een beeld schetsen van uw werkzaamheden binnen de brandweer? 

o Inhoud koude taken, inhoud warme taken?  

▪ Andere nevenactiviteiten? (USAR, Vrijwilliger, TCO) 

o Welk piketgebied? Hoeveel uur? Hoeveel jaar warme functie? Etc. 

Kenmerken werk en piket (en de balans daartussen) 

- Hoe ervaart u de combinatie van een dagdienst- en piketfunctie als Officier van 

Dienst? 

- Stel: ik zou bij de brandweer als OvD willen gaan, waar moet ik volgens u dan 

allemaal rekening mee houden?  

- Welke aspecten van uw werk vormen voor u persoonlijk u een uitdaging om uw 

werk en privé in balans te houden? 

o Follow up: Vragen naar voorbeelden. 

- Welke aspecten van uw werk en piket helpen u om uw werk en privéleven naar 

tevredenheid in balans te houden?  

o Follow up: Rol collega’s en leidinggevenden? 

o Follow up: Vragen naar voorbeelden. 

Werk-privébalans 

- Over het algemeen genomen, hoe zou u uw werk-piket-privébalans op dit moment 

beschrijven? 
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o Follow up: In hoeverre bent u hier tevreden mee? 

o Follow up: Is dat wel eens anders geweest? 

- Er wordt tegenwoordig veel gesproken over werk-privébalans, merkt u dat dit ook 

binnen de brandweer een rol speelt? 

o Follow up: Welke rol speelt dit voor u persoonlijk? 

- Hoe ziet een goede werk-privébalans er voor u uit? 

o Follow up: Wat zijn uw voorkeuren met betrekking tot het gescheiden 

houden van werk en privé? (Grenzen stellen) 

▪ Evt. voorbeeld om te verduidelijken: heeft u een aparte werk en 

privételefoon? Stuurt u nog werkmailtjes wanneer u thuis bent? Kunt 

u werk ‘uitzetten’ wanneer u geen dienst heeft? 

• Als u geen piket heeft. Onmogelijk op dit moment om piket 

niet mee naar huis te nemen.  

o Follow up: Hoe ziet u de verdeling tussen werk en privé-gerelateerde 

activiteiten voor zich? (Waar liggen prioriteiten) 

▪ Evt. voorbeeld: spendeert u liever meer tijd en energie aan werk dan 

aan privézaken? Kiezen van werk gerelateerde activiteiten boven 

privé activiteiten? 

▪ Follow up: Stel: u heeft privé een afspraak staan, en wordt gevraagd 

of u kunt invallen voor een collega. Zou u dit dan doen? 

Kenmerken privé 

- Mag ik vragen welke zaken in uw privéleven belangrijk voor u zijn? 

o Follow up (evt.): Buiten familie, welke andere zaken in uw privéleven zijn 

belangrijk voor u? 

- Welke aspecten van uw privéleven vormen een uitdaging om uw werk en privéleven 

naar tevredenheid in balans te houden?  

o Follow up: Vragen naar voorbeelden. 

- Welke aspecten van uw privéleven helpen u om uw werk en privéleven naar 

tevredenheid in balans te houden? 

o Follow up: Vragen naar voorbeelden. 

Rol organisatie 

- Indien niet tevreden: Wat kan de organisatie doen om uw werk-piket-privébalans 

beter te maken? 
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- Indien tevreden: is uw tevredenheid met de werk-piket-privébalans wel eens anders 

geweest? 

o Follow up: Welke rol heeft de organisatie hierin gespeeld? Of zijn er andere 

aspecten die hier een rol in hebben gespeeld? 

- Op welke manier kan de brandweer piketfunctionarissen betrekken bij het duurzaam 

ontwikkelen van piket? 

Afsluiting 

- Heeft u nog iets wat onbesproken is? Of een laatste gedachte die u wilt delen?  

- Heeft u nog vragen voor mij?  

- Wilt u op de hoogte worden gehouden van de uitkomsten van het onderzoek? 

- Kan ik u contacten als ik later nog vragen heb?  

- Bedankt voor uw deelname.  
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8. Bijlage II: Informed Consent 

 

Formulier voor geïnformeerde toestemming voor deelname aan het 

onderzoek:  
 

Een brandende kwestie: De werk-piket-privébalans van Officieren van Dienst bij de 

Brandweer Rotterdam-Rijnmond 
  
Beste deelnemer,  

   

Ik, Jeroen Crienen, ben student HR- en Verandermanagement aan de Erasmus Universiteit Rotterdam. 

Voor mijn afstudeerscriptie loop ik stage bij de Brandweer Rotterdam-Rijnmond (BRR), waarbij ik 

onderzoek doe naar de werk-piket-privébalans van brandweerofficieren met de piketfunctie Officier 

van Dienst. Het doel van dit onderzoek is om te achterhalen hoe tevreden Officieren van Dienst zijn 

met hun werk-piket-privébalans en welke mogelijke verklaringen daarvoor te vinden zijn. 

  

Aangezien u een piketfunctie heeft als Officier van Dienst, denk ik dat uw opvattingen, kennis en 

ervaringen voor dit onderzoek van cruciaal belang zijn. Daarom wil ik u graag uitnodigen om met mij 

in gesprek te gaan. In dit onderzoek richten wij ons volledig op uw opvattingen en ervaringen. Er zijn 

dan ook geen goede of foute antwoorden. Hoewel ik dit onderzoek uitvoer in opdracht van de BRR, 

voer ik dit onderzoek volledig onafhankelijk uit. Ik zal de woordelijke transcripten van onze 

gesprekken dan ook niet met de BRR of uw leidinggevenden delen en citeer u alleen wanneer u daar 

expliciet toestemming voor geeft.  

  

Wat kunt u verwachten?  

U neemt deel aan een onderzoek waarbij gegevens worden verzamelen door middel van een 

semigestructureerd interview. Het afnemen van het interview zal ongeveer 60 minuten van uw tijd in 

beslag nemen en kent verder geen risico’s en ongemakken. De interviews zullen worden opgenomen, 

zodat deze later getranscribeerd kunnen worden.  

  

Vrijwilligheid  

Deelname aan dit onderzoek is geheel vrijwillig. Als u niet wilt deelnemen heeft dat geen enkel gevolg 

voor u. U kunt stoppen wanneer u wilt. Als u tijdens of na het interview besluit om toch niet deel te 

nemen, kunt u uw deelname stopzetten en zal ik de antwoorden die u tot dat moment gegeven heeft 

niet gebruiken in het onderzoek en volledig verwijderen.  

  

Gegevensopslag  

Ik zorg ervoor dat er veilig met uw antwoorden en gegevens wordt omgegaan. De gegevens 
(transcripten) die in het kader van dit onderzoek worden verzameld zijn alleen inzichtelijk voor de 

onderzoeker en beoordelaar van de scriptie en worden volledig geanonimiseerd. Dit betekent dat de 
transcripten geen herleidbare informatie bevatten. Daarnaast zullen deze gegevens beveiligd worden 

opgeslagen. Na succesvolle afronding en beoordeling van het onderzoek zullen de gegevens in de 

vorm van audiobestanden en transcripten worden verwijderd.  

  

Indienen van een vraag of klacht  

Dit onderzoek is beoordeeld en goedgekeurd door mijn scriptiebegeleider vanuit de Erasmus 

Universiteit Rotterdam. Indien u specifieke vragen hebt over hoe er met uw persoonsgegevens wordt 

omgegaan, kunt u deze stellen aan mij, via jeroen.crienen@vr-rr.nl of 06 57 31 10 56. Ik kan u dan 

ook doorverwijzen naar mijn scriptiebegeleider. 
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Door dit toestemmingsformulier te ondertekenen erken ik het volgende:     

• Ik heb de informatiebrief gelezen. Ik begrijp waar het onderzoek over gaat en dat er 

gegevens van mij worden verzameld. Ook kon ik vragen stellen. Mijn vragen zijn 

voldoende beantwoord.    

• Ik neem vrijwillig deel aan dit onderzoek. Het is mij duidelijk dat ik mijn deelname 

aan het onderzoek op elk moment, zonder opgaaf van reden, kan beëindigen en dat ik geen 

vragen hoef te beantwoorden als ik dat niet wil.   

• Ik geef toestemming voor het opnemen van het interview door middel van een 

geluidsopname.  

• Ik geef toestemming voor het gebruiken van mijn antwoorden in stukken, zoals een 

rapport of artikel in een tijdschrift of boek. Mijn naam en persoonlijke gegevens staan er 

niet bij.  

  
  

Naam van de deelnemer:  

  
Handtekening van de deelnemer:   Datum:  
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9. Bijlage III: Operationaliseringsschema 

Concept Toelichting Dimensie Indicator 

Taakeisen 

(Demerouti et al., 2001; 

Haar et al., 2019; Ziebertz 

et al., 2015). 

 

Factoren uit het werk, 

piket en privéleven die 

tijd en energie kosten 

om mee om te gaan, en 

daardoor een balans 

tussen werk, piket en 

privé kunnen 

bemoeilijken.  

Multipele aanstelling Het hebben van meerdere 

aanstellingen binnen de VRR, 

veelal een combinatie van: 

- Dagdienst, in de vorm 

van een kantoorfunctie, 

ook wel ‘koude’ 

werkzaamheden 

genoemd. 

- Piketdienst, ook wel 

‘warme’ werkzaamheden 

genoemd. Dit beslaat de 

functie als OvD, alsook 

aanvullende 

piketfuncties, zoals 

TOA, AGS of PC-LOG. 

Consignatiedienst Een regeling van werk, waarbij 

men tijdens een dienst 

beschikbaar is om ieder moment 

gealarmeerd te worden om te 

komen ondersteunen bij een 

incident.   

Aantal diensten Het aantal dienstdagen dat men 

op jaarbasis actief is geweest als 

OvD’er. 

Incidentendruk Het aantal incidenten dat men 

gemiddeld heeft tijdens een 

piketdienst in het piketgebied. 

Impactvolle 

incidenten 

Het hebben meegemaakt van 

incidenten die schade hebben 

aangebracht aan het fysieke of 

mentale welzijn van de OvD’er. 
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Vakbekwaamheidseis De tijd die men kwijt is om 

oefeningen en trainingen bij te 

wonen, zodat de benodigde 

vaardigheden voor het 

uitoefenen van het vak op peil 

blijven. 

Zorgtaken Alle zorgtaken die men in het 

dagelijks leven heeft, 

bijvoorbeeld voor: 

- Jonge kinderen; 

- Ouderen; 

- Mensen met een 

beperking of chronische 

ziekte; 

- Huisdieren. 

    

Hulpbronnen 

(Abendroth & Den Dulk, 

2011; Demerouti et al., 

2001) 

Ondersteunende 

factoren uit het werk, 

piket en privéleven, 

welke kunnen helpen 

bij het vinden van een 

balans tussen werk, 

piket en privé en een 

buffer kunnen vormen 

voor de negatieve 

effecten van taakeisen.  

Steun partner De emotionele of instrumentele 

steun die men ontvangt vanuit 

de partner. 

Steun breder netwerk De emotionele of instrumentele 

steun die men ontvangt vanuit 

het privénetwerk.  

Steun collega’s De emotionele of instrumentele 

steun die men ontvangt van 

collega OvD’ers. 

Steun 

leidinggevenden 

De emotionele of instrumentele 

steun die men ontvangt van de 

koude en/of warme 

leidinggevenden. 

    

Voorkeuren werk-piket-

privébalans.  

(Ashforth et al., 2000; 

De manier waarop men 

de verschillende 

domeinen wenst de 

Werk prioriteit Wanneer men de voorkeur heeft 

om de meeste tijd en energie te 

stoppen in activiteiten in het 
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Erdogan et al., 2021; 

Greenhaus & Allen, 2011; 

Leslie et al., 2019) 

 

balanceren, afhankelijk 

van de waarde die men 

hecht aan de 

verschillende 

domeinen.   

werkdomen. 

Privé prioriteit Wanneer men de voorkeur heeft 

om de meeste tijd en energie te 

stoppen in activiteiten in het 

privédomein, zoals gezinsleven, 

hobby’s, sport of sociale 

activiteiten.  

Balans prioriteit Wanneer men streeft naar een 

gelijke verdeling van tijd en 

energie tussen de domeinen.  

Boundary 

management 

voorkeur 

De voorkeur voor de 

doorlaatbaarheid van de grenzen 

tussen werk en privé, lopend op 

een continuüm van segmentatie 

(rollen strikt gescheiden houden) 

tot integratie (rollen in elkaar 

over laten lopen). 

    

Persoonlijke kenmerken 

(Anastasiadis & Zeyen, 

2022; Choi et al., 2018; 

Clinton et al., 2024; Sweet 

& Moen, 2006; 

Thornthwaite, 2004) 

Factoren die mogelijk 

van invloed zijn op de 

voorkeuren en 

prioriteiten die men 

heeft met betrekking tot 

de werk-piket-

privébalans. 

Roeping Of mensen een grote betekenis 

hechten aan hun 

werkzaamheden bij de 

brandweer, waarbij gelet kan 

worden op: 

- Ervaring van werk als 

een passie; 

- Het werk niet voor het 

geld uitvoeren; 

- Anderen willen helpen; 

- Werk is onderdeel van de 

identiteit van een 

persoon. 

Geslacht Of men zich identificeert als 

man, vrouw of geen van beide. 
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Levensfase De periode van het leven waar 

een persoon zich in bevindt, 

afhankelijk van: 

- Eigen leeftijd; 

- Leeftijd kinderen; 

- Jaren actief bij de 

brandweer. 

Vrijetijdsbesteding Alle andere activiteiten in het 

privédomein waar men waarde 

aan hecht, zoals:  

- Hobby’s; 

- Sociale activiteiten; 

- Sport; 

- Vrijwilligerswerk. 

    

Tevredenheid met werk-

piket-privébalans.  

(Kalliath & Brough, 2008; 

Wayne et al., 2017) 

De algehele 

tevredenheid die 

voortkomt uit het 

succesvol kunnen 

combineren en 

voltooien van 

activiteiten in het werk, 

piket en privéleven, in 

lijn met de prioriteiten 

en voorkeuren die men 

heeft met betrekking tot 

de activiteiten in de 

verschillende 

domeinen. 
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10. Bijlage IV: Codeboom 

Selectieve codes Axiale codes Open codes 

Uitdagingen werk-piket-

privébalans (taakeisen) 

Afspraken maken tijdens piket - Geen bindende privéafspraken tijdens 

piket 

- Maakt geen/weinig bindende 

werkafspraken tijdens piket 

- Maakt gewoon werkafspraken 

- Tijdens piket wel privéafspraken 

binnen gebied 

Netwerk in gebied - Grootste deel netwerk woont in gebied 

- Groot deel netwerk buiten het gebied 

Incidentendruk - Belangrijk om noemenswaardige 

incidenten te hebben 

- Geen uitrukken hebben is juist 

belastend 

- Niet balen bij geen uitrukken 

- Veel uitrukken is vermoeiend 

- Verschillen tussen gebieden qua 

incidentendruk 

- Wilt meer uitrukken 

- Wilt graag veel uitrukken tijdens dienst 

Invloed piket op gezin - Als OvD moet je gaan en je gezin 

achterlaten 

- Bezwarend gevoel dat partner/gezin 

met OvD rekening moet houden 

- Er niet kunnen zijn met speciale dagen 

- Niet beschikbaar zijn voor anderen 

- Thuis moet ook wennen 

- Vooral belastend voor partner/gezin 

Kazernering - Geen ervaring met thuis piket hebben 

- Kazernering heeft voor- en nadelen 

- Neiging om overuren te werken 

- Privéleven staat stil 
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- Twijfels over toekomstbestendigheid 

Kinderen/zorgtaken - Andere zorgtaken goed te combineren 

met piket 

- Is altijd goed gegaan toen kinderen nog 

jong waren 

- Heeft geen kinderen 

- Heeft jong(e) hulpbehoevend(e) 

kind(eren) 

- Heeft ouder(e) kind(eren) 

- Kan pittig zijn met jonge kinderen 

- Met oudere kinderen is het makkelijker 

- Zonder kind is het makkelijk 

Uitdagingen piket voor privé - Aantal diensten 

- Als OvD moet je altijd gaan 

- Andere verplichtingen/trainingen 

- Bewegingsvrijheid 

- Impact op sociale 

activiteiten/feestdagen 

- Impact op hobbies 

- Impactvolle incidenten 

- Nachtelijke uitrukken/vermoeidheid 

- ‘Over alles na moeten denken’  

Verhouding koude werk en piket - Combinatie werk en piket is leuk 

- Dagdienst en piket vullen elkaar aan 

- Koude functie lijdt onder warme 

functie bij vermoeidheid 

- Op drukke piketdagen lijdt koud onder 

warm 

- Uiteindelijk moet koude werk ook af 

zijn 

- Vraagt veel om beide te doen 

- Warme functie gaat voor 

- Werk hoeft niet onder piket te lijden 
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Persoonlijke factoren en 

voorkeuren  

Burgerlijke staat - Is gescheiden 

- Is getrouwd 

- Is vrijgezel 

- Wel partner, niet getrouwd 

Geslacht - Man 

- Vrouw 

Grenzen werk, piket en privé - Niet erg als werk en privé in elkaar 

overlopen 

- Voorkeur voor segmentatie 

- Voorkeur voor integratie 

- Werk en privé lopen onvermijdelijk in 

elkaar over 

Piketgebied - 91 

- 92 

- 93 

- 94 

- 95/96 

- 97 

- Combineert piketgebieden 

Prioriteiten werk en privé - Alleen ruilen voor belangrijke dingen 

in privéleven (balans prioriteit) 

- Bepaalde privéafspraken afzeggen om 

te ruilen (balans prioriteit) 

- Geen privéafspraken afzeggen om te 

ruilen (privé/balans prioriteit) 

- Ingepland piket gaat boven (bijna) alles 

- Prioriteit bij de brandweer 

- Stoppen bij schuren piket en privé 

(privé prioriteit) 

- Zou niet verhuizen voor werk 

  -  

Tevredenheid werk- Beoordeling werk-piket- - Gematigd tevreden 
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piket-privébalans  privébalans - Is tevreden 

- Niet tevreden 

- Werk-privébalans is heel persoonlijk 

   

Omgaan met uitdagingen 

(hulpbronnen en actief 

management) 

‘Het hoort erbij’ - Beperkingen horen erbij 

- Je moet nou eenmaal dingen laten 

tijdens piket 

- Je weet waar je aan begint 

- Neemt impact op privé op de koop toe 

- Uitdagingen niet als belasting zien 

Belang van ondersteunende 

netwerk 

- Belang van breder netwerk 

- Met werkende partner lastiger 

- Niet werkende vrouw maakt het 

makkelijker 

- Partner/gezin maakt het mogelijk 

- Steun en begrip van partner 

Belang van plannen - Door te plannen komt het goed 

- Met kinderen veel moeten plannen 

- Piket is plannen 

- Veel moeten plannen bij 

tweeverdieners 

- Veel plannen is belastend 

Doorgaan met gewone zaken 

tijdens piket 

- Doet alles wat men wilt 

- Doorgaan met sociale activiteiten 

- Gewoon gaan sporten 

- Leuke dingen doen buiten piket om 

- Leven gaat door 

Ervaring - Ervaren OD (meer dan 5 jaar) 

- Ervaring in repressieve organisatie 

- Ervaring in repressie helpt (in privé en 

werk) 

- Gebrek aan ervaring 

- Gewenning 
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- Recent officier geworden (minder dan 

3 jaar geleden) 

- Weinig nagedacht over gevolgen piket 

- Zij-instroom 

Levensstijl - Een modus vinden 

- Het is een ander leven 

- Het is een levensstijl 

- Het wordt onderdeel van je leven 

Motivatie om OD te zijn - Complex en verantwoordelijk werk 

- Doorontwikkeling 

- Het grotere plaatje zien 

- Past goed bij koud werk 

- Samen naar een gezamenlijk doel 

werken 

- Spanning 

- Vind onvoorspelbaarheid is leuk 

- Wilde meer uitdaging 

- Wilt graag mensen helpen 

Piketrooster/flexibele werkuren - 2-2-3 Rooster (92) 

- Centerparcs rooster (93-97) 

- Door jaarrooster voor heel jaar 

duidelijkheid 

- Flexibiliteit met uren 

- Jaarlijks plannen is tweeledig 

- Per kwartaal roosteren (92) 

- Piket voor 1 jaar ingepland (91, 93-97) 

- Piketrooster geeft weinig flexibiliteit 

- Werken volgens 24uurs rooster (91) 

Roeping - Bij de brandweer voor de warme kant 

- Brandweerman ben je altijd 

- Groot verantwoordelijkheidsgevoel 

- Groot werkplezier 

- Houd van de actie 
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- Is altijd beschikbaar 

- Niet voor het geld doen 

- Organisatie maakt gebruik van mensen 

met een roeping 

- Passie voor brandweervak 

- Van jongs af aan bij de brandweer 

willen 

- Voelt niet zoveel passie als anderen 

- Waardering voor werk is mooi 

- Wilt dienstbaar zijn voor maatschappij 

Steunende collega’s - Afhankelijk van collega’s 

- Collega’s checken in bij elkaar 

- Collega’s die diensten overnemen 

helpt voor privé 

- Heeft steunende koude leidinggevende 

en collega’s 

- Je hebt goede collega’s nodig 

- Koude leidinggevende lijkt piket niet 

te ondersteunen 

- Neemt diensten over waar nodig 

- OvD’ers willen elkaar altijd helpen 

- Ruilen aanvragen voelt bezwarend 

- Ruilen gaat eigenlijk altijd goed 

- Ruilen in de 91 is lastig 

   

Rol organisatie Aanbevelingen voor organisatie - Aflossing en rusttijden regelen 

- Andere organisatie 

piketgebieden/piketfunctie 

- Betrekken OvD’ers bij overleg 

- Duidelijke leidinggevende 

- Er moeten dingen geregeld gaan 

worden 

- Generaties van elkaar laten leren 
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- Iets doen aan de werving 

- Maximaal aantal diensten 

- Meer aandacht voor WPB 

- Meer duidelijkheid vanuit organisatie 

- Meer informatieverstrekking belasting 

functie OvD 

- Meer waardering voor OvD en 

partners/gezin 

- Modernere organisatie worden 

- Piketfunctie moet duurzamer 

- Verdeling koud en warm moet anders 

- VRR mag nooit de reden zijn dat men 

privé niet op orde heeft 

Meningen 

aanwezigheidsdienstregeling 

- Geeft meer duidelijkheid en structuur 

- In huidige vorm oneerlijk 

- Juist belastender voor privé 

- Beter voor WPB 

- Dedicated bezig zijn met piket 

- Er wel in meegaan als regeling er 

komt 

- Gezin is er voorstander van 

- Goede regeling, maar niet voor mij 

- Is/slaapt liever thuis tijdens piket 

- Liever geen 

aanwezigheidsdienstregeling 

- Voorkeur voor 

aanwezigheidsdienstregeling 

OvD’ers moeten het zelf regelen - Aflossing en rusttijden zelf regelen 

- Bijscholing zelf regelen 

- Nazorg zelf regelen 

OvD’ers zorgen er samen voor dat het 

goed komt 

- Zelf roosteren 
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Tekortkomingen organisatie - Beleid is niet eenduidig 

- Betalingen zijn oneerlijk verdeeld 

- Gebrek aan waardering 

- Geen aandacht voor impact functie 

OvD op privéleven 

- Geen beleid op rusttijden en 

aflossingen 

- Geen goede organisatie voor een 

functie met een verantwoordelijkheid 

die dat wel verdiend 

- Nazorg slecht geregeld voor OvD 

- Onevenwichtige verdeling 

incidentendruk 

- Onvoldoende begrip voor functie OvD 

- Onvoldoende ingericht op vrouwen 

- Onvoldoende naar OvD’ers geluisterd 

- Organisatie gaat ervanuit dat alles wel 

goed komt 

- Steun piketleidinggevende 

- Slechte personeelsplanning 

- Verdeling uren koude en warme 

functie klopt niet 

- Warm staat niet op 1 
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