8. Aan de slag als individu

Marc van Veldhoven i.s.m. Guy Notelaers

Wellicht verwacht u op dit moment een verslag van mijn eigen of ander-
mans werkstress, burn-out of overspannenheid. Gevolgd door een verslag
van hoe ik, hij of zij hier weer van af is gekomen. Dit zal hier echzer
nier gebeuren. Ook dit is eerder gedaan, en goed gedaan (Van Bergen,
20002). In plaats van u mee te nemen in cen dramatische gevalsgeschie-
denis, wil ik u uitnodigen om mee te gaan naar een meer positieve ambi-
ance.

Antwerpen op de avond van Koninginnedag, Terwijl in Nederland de
vlaggen zijn uitgehangen en oranje het straatheeld domineert, ben ik met
Carla afgereisd naar Antwerpen. We parkeren in een benauwde garage en
we steken het plein over naar de straat waaraan de Arenbergschouwburg
lige. Bij binnenkomsr valt de enorme houten trap op en de klassicke
schilderijen, die de opgang opsieren, Notabelen? Toneelschrijvers? Koop-
manslieden? In een hoek hangt een foro van Herman van Veen en Paul
van Vliet delibererend aan ecn barretje: is die hier genomen na één van
beider voorstellingen? Traden ze hier ooit samen op? Her komt zelden
voor dar het onderwerp werkstress me naar dit soort amgeving brengr.
Meestal kom ik, na her aanmelden en ophalen van een pasje, badge of
anderszins, in én of ander kantoorpand terecht. Vanavond is her decor
sfeervoller. Hier vindt de premitre plaats van de performance Gepaks?
(Daems, 2001): een avondvullend theaterprogramma over werkstress, Bij
mijn weten is zolets nooit eerder gedaan, en ik bereid me voor op een
unicke avond,

War opmerkelijk is azn deze performance, is de focus op waarden.
De kern van de werkstressaanpak, zoals die wordr geschetst, is deze:
iemand die geen ‘waarde’ toekent aan zijn/haar arbeid, die niet weer wat
hij/zij te verliezen heeft in het werk, die kome nier in actie tegen werk-
stress. Een heldere waardering van kernaspecten van arbeid Jeidr rot cen
individuele stellingname over welke mate van belasting in het werk en
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HMW__M mHMM”m van inspanningsverschijnselen doar het werk men wenst te
Ook leidt een waarde-uitgangspunt tot verwachtingen over hoe me
wenst dat her werl verloopt, over hoe men zichzelf wenst te voelen .
gedragen tijdens het werk. Fn her leidt tor gelijksoortige <n§ﬁn_.EMb .
over het ann_.z_m van anderen op het werk (leiding, cojlega’s klanten) -
Het Yan de slag gaan als individu’ van Ludg Daerms _”“nrn_.# dus dar

.. Ludo riche zich hierbij primair op die werknemers die aan her w k
zijn, De wn_..mowb.-wsnn is minder geriche op diegenen die mer inwwhqnnw
problemen zijn nitgevallen. Op het gebied van individuele Snn_annmmmm”-
pak nu eens geen sociaal-medische begeleiding, geen timemana cme .
_”.nan&mmF. geen ontspanningsoefeningen, geen overzicht ﬁbm.ﬁo o
signaler’, Eigenlijk zijn al dege oplossingen aan de orde als het al mnmn
gaat. Als het werk al te zwaar en te druk is geworden, of Smsunmno% n
stressklachten al de pan uitrijzen. Al deze technieken N“qn bedocld .
ergens van af re komen. Ludo wil zich tichten op waarden dic me sen
S.Em.u nastreven in hun werk, Nier ‘ergens van af’ maar ‘ergens naar wwnw
.Emﬁ is H.L.Eg overtuiging dar zijn aanpak uiteindelijk het werkende Hmﬁw .
in Belgié en wijde omgeving pretriger zal maken voor iedereen, en d .
mee ook voor hemzelf. Fen positieve en optimistische voonwnrm ME..
aan anderen, komr uiteindelijk ten goede aan de zender renden

Wnn_mm.ﬁnamgambnn Gepaks? komen vier afzonderlijke kernaspecten aan
! .&n gﬁ__.m kunnen verenen aan arbeid, Dt zijn respec, aandacht
passie en plezier. In de performance worden de eersre _nnﬂn_.w van dese
%oo&w.u samengevoegd en verbasterd tor ‘RAPP’ fons peheusen ! -
_SE.HE#.S deze informatie-overbelaste dagen op F.:Enwm s oot
i ﬁw_._ @n. performance Gepake?, als zijnde een m:bodm.ﬂ.m.n.m voorbeeld
van een E%En_sumnmnrﬂn werkstressaanpak, hieronder verder bes H&M
per Em.&.n_w.. Dit hoofdstulk kan derhaive verder worden wnﬁ:o:ﬂ& &z
€en m%nﬂhwﬂnwiwmn ch de performance, :
LoXens wordt eerst gekeken wat in her daeah
an cijfers voorhanden is om een bepaald ngm%m%m”: aﬁw MwM:ﬂn <mem
8t€ en Nederland. Voor de rechnische verantwoording <E_.w deze MM _.. e
bijlage w.‘Oﬁ de pegevens volgt telkens een krirische bes nnEbnrMm :
RQEHQ.H in handreikingen voor her ‘s individn aan de m_mﬂ ; Up.n
gebeurt in een kore bestek. Verwacht hier geen handboel <oonmmwmm ..m .
eel stressmanagement of een volledig zelthulphoek. Voor de _ﬁnﬁhmﬂ

meer in het laatste Is geinteresseerd: bij de performance Gepaks? is een

" individueel werkboek gevoegd, dat (per ‘waarde’) het nodige aan oefenin-

gen en overdenkingen voor zelfhulp biedt. De titel van dir werkboek is
Samen werken: sivess aan-gepakr {Chung Tsey Chow/PKZ, 2001).
Dan kunnen we het au gaan hebben over respect, aandachr, passie

en plezier. Zomaar vier woorden.

Respect

Enkele jaren geleden had ik de opdracht om de spanningen, ruzies en
conflicten nader te onderzoeken bij een groep — grotendeels allochtone
en vrouwelijke — werknemers van ecn assemblageafdeling. Zeer tegen de
normale gang van zaken in werd djdens de werksijd een bijeenkomst
geregeld waarin ik — in subgroepen — mer de werknemers zou spreken.
Zo gezegd, zo gedaan. En zo bevond ik mij in eerste instande tegenover
een zwijgende muur van medewerlers.

Tk zou de four hebben kunnen maken te denken dar ze Zwegen uit
respect voor mij als vetlengstuk van hun bazen (sommige leerboeken zeg-
gen dat allochronen uit respect voor het gezag nier willen klagen over hun
situatie...). Maar de context en de voorgeschiedenis van het geregel om
tot deze afspraak te komen, gaven mij de indruk dat dit een onwennige
situatie moest zijn voor deze medewerkers, die normaliter weinig respect
van anderen ervaren voor hun werksituatie, hun wensen en behoeften in
het werk. Na cen moeizaamn kowartier om het gesprek aan te zwengelen
kewam de groep op gang, en bleek er een enorme reeks frustraties en nega-
tieve ervaringen bij deze werknemers te zitten, Ze waren inderdaad niet
gewend aan jemand die er de tijd voor nam dit te aanhoren. Ook waren
ze bijzonder achrerdochrig over het misbruik dar ik van de gegeven infor-
matie zou kunnen maken. Dar verklaarde de grote stilte aan het begin.

Respect is een thema dat automatisch vraagt om een nadere specificatie
van zender en ontvanger van respect (of disrespect). Her praten over res-
pect in her algemeen heeft weinig zin. Respect is persoonlijk: wie respec-
teert wie wel of niec? De meest interessante werkrelaties op dit punt zijn
die tussen medewerker en directe leiding, ussen medewerker en zijn/haar
collega’s, en — indien van toepassing ~ tussen medewerker en klanten, pa-
ténren of leerlingen.

In het VBBA-materiaal vinden we gegevens over ek van deze relaties
(zie rabel 8.1). Alhoewel her woord respect niet letterlijk voorkomr, zijn
er in de VBBA nogal wat vragen te vinden die verwijzen naar dit onder-
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gﬂﬁm. Unmnmm«.mumﬁh Wm_%mnaanmLmbm zijn samengebrache E de
tabel . .

Tabel 8.1, Respecr.

Voelz u zich persoonlijk 2angevallen of hedeeigd in uw werk? Casfaldjd) 206 504

Heeft u in uw werk contacten mer 1 tige ki iEneen? )
PN, astige klanten of patiéneen? 13% u..mas
Kunr u op uw collega’s rekenen wanneer u het ilijk kefjpr i .
e e 7w het wat moeilifk kedjgr in 26%  38%
Voelt u zich in uw werk gewaardecrd doot uw collega’s? {nooitfsoms) 28%  36%
Emnmn u te maken mer agressie vanuit uw coilega’s? (vaale/altijd} 2% w@m
Wc: uwr &no:nmw.m veiendelijk tegen u? {nooitfsams) 3% 1%
oen zich tussen 1 en uw collega’s vervelend b i ? _
n il ) ende gel ncnnnﬂmmn: VoL 2% 3%

gn:ovsi&ﬁnnﬁn Hﬁ.&:mﬁrnun:ému:nna:rmn ilifk ferij
in uw werl? (nooit/soms) ol 1% o

Voeltu zich in uw werl gewaardeerd door uw directe leiding? (nooittsoms) 359 ﬁm %

Heeft U tc maken met agressie vanuic uw direcce leiding? (vaait/aleijd) 2% 2%
s uw n_w_.nnnn leiding vriendelijic tegen u? {nooit/sams) ' 11% 209
ADoﬂ: memwc&nn t en uw direcee leiding verveiende gebeurtenissen voor? 894 4%

Wordt u didens uw werk peconfronteecd met grapj i o
grapjes of opmerkingen 1
cen mmwmnm.y.n andercoon, die u alg ongewenst beschotwr? AM&A}.MMW Amﬂan " mmf‘u
Worde U tijdens ww werk 2angeraaks of vasigepake op eeti manjerdiswals 19 1%
ongewenst beschouwe? (aldjdivazk) (%) :

") Zic bijlage 2.

Wat respect betreft, zien we in Belgié iets hogere percentages werknemers
et een negatieve beleving dan in Nederdand. Dit is een, over de afzgn-
mn&mﬁn.:nﬂm over respect heen, redelijk consequent fenomeen. Dir m_mhm.
WMMMW FMMm meer problemen op het gebied van fespect in Belgi# dan'in
Het is van belang bij tabei 8.1 een methodologische kantrekening;te
Emm.amu. Ock bij de andere, nog te behandelen onderwerpen {aandacht,
passie en plezier) zien we regelmatig een soortgelijke twend; meer m:dE_n-
men in Belgié dan in Nederland, In bijlage 2 wordr uitgelegd waarom
deze verschillen voorzichtig dienen te worden geinterpreteerd, en niet
zomaar kunnen worden opgevar als feirelijke verschillen in de arbeid én
arbeidsomstandigheden van Belgen versus Nederlanders. “

Laten we de bespreking van tabel 8.1 beginnen met het zich gewaardeerd
voelen door de directe leiding en de collega’s. Een derde (35%) van de
medewerkers in Nederand geeft aan dar zij zich nooit, dan wel sorns,

gewaardeerd voelen door hun direcre leiding. Verder geldt voor 28% van
de medewerkers in Nederland dat jj zich nooit/soms gewaardeerd voelen
door collega’s. Voor Belgig kan men hier ruim 5% bijtellen, voor beide
items.

Dit zijn de hoogste percentages in tabel 8.1, samen met dic van de
vraag ‘kunt u op uw directe leiding rekenen wanneer u her wat moeilijk
keijgr in uw werk? (31% nooir dan wel soms), en idem voor collegd’s
(26%6). Voor Belgi# telt men circa 10% meer, voor beide items.

Alhoewel beide items nier letterlijk informeren naar respect, doen ze
wel vermoeden dat bepaalde voorwaarden voor wederzijds respect (waar-
dering ervaren en op elkaar kunnen rekenen) in nogal wat gevallen ont-
breken.

Mer name het Belgische cijfer van 45% van de medewerkers dat
aangeeft ‘nooit’ of slechts soms’ te kunnen rekenen op collega’s als het
wat moeilijk worde in het werk, suggereert een werkende maatschappij
waarin de meesten vooral op zichzelf zijn aangewezen, en waarin slechts
een beperkre solidariteit heerst (Sanders, 2000),

Her percentage medewerkers dat te maken krijgt met expliciete vormen
van respectloos gedrag, ligt geluldig beduidend lager dan de hiervoor
genoemde cijfers, Wat de directe leiding betreft, gaar het dan om her
ervaren van vriendelijkheid (nooit/soms: 11% en 20%)}, vervelende ge-
beurtenissen (vaald/altijd: 3% en 496} en agressie (vaak/altijd: 2% en
2%). Tussen een medewerker en zijn collegd’s liggen deze cijfers icts
lager: ervaren van vriendelijkheid (nooit/soms: 5% en 11%), agressie
(vaakfaltijd: 296 en 39} en het meemaken van vervelende gebeurtenissen
{vazic/altijd: 29 en 3%).

Deze cijfers zijn in Belgi# en Nederland vergelijkbaar, behalve voor
vriendelijlcheid: cel hier ruim 5% bij de Nederlandse cijfers op ‘om het
Belgische cijfer te vinden. Dir lijke in lijn met de eerdere cijfers: er is niet
zozeer sprake van meer expliciét negatieve aspecten van respect in Belgiz,
Wl is bec zo dat de positieve aspecten van respect vaker ontbreken in
Belgié ren opzichte van Nederland.

Alhoewel een deel van de genoemde percentages in de tabel laag is, is het
toch schokkend om te zien hoe systematisch ernstige vormen van respect-
loos gedrag voorkemen in hec werk. Dit valr met name af te lezen aan de
volgende items, met lage percentages, maar die verwijzen naar ernstige
vormen van respectloos gedrag in her werk: zich persoonlijk aangevallen
of bedreigd voelen in het werk (2% en 5% vaald/ ahijd) en het meemaken
van ongewenste incimiteiten (verbaal en fysiek: 1% 3 2% vaak/altijd).
Voor deze items is niet uitgesplitst naar de bron van de respectloze
gedragingen. Hier betreft het dus een optelsom van ongewenst gedrag

" NOIANE STV S91S 30 New

| 93




AAN O SLAG ALS (NDIVIDU

door leiding, collega’s, klanten, bezoekers, enzovoert, Fén item in de
VBBA informeert rechtstreeks naar het werken met fastige klanten of pa-
ténten, Maar liefst 21% van de Belgische beroepsbevolking heeft hier
vaak/aitijd mee te maken. In Nederland js dit 13%.

Nu de VBBA-gegevens met betrekking tot respect zijn besproken, kun-
nen we enkele kanrtekeningen hierbij plaatsen, We beginnen met een
punt waarover in het bovenstaande geen gegevens zijn gepresenteerd,
namelijk het respect van de werkvloer voor het management. Karasck en
Theorell (1990) behandelen uitvoerig de verschuivingen in machtsbalans
die plaatsvinden in de rﬂon_umvmco%bm. Er is sprake van een verschui-
VIng van autoriteit op basis van mache naar aurceriteir op basis van kennjs.
Zeker in kennisintensieve organisaties is deze verschuiving opgetreden,
waardoor de kenniswerkers de hoogste status in de organisatie hebben, en
waardaor het management — zeker her lager en middenmanagement —
wordz beschouwd als ‘gewoon een klus, zoals jedere andere klus',

Alhoewel mij hieraver geen onderzoek beleend is, kan ik ine, op basis
van persoonlifke observaties, voorstellen dat managers over het afgelopen
decennium her gevoel hebben dar her respect voor hen is afgenomen op
de werkvloer. Welliche is di¢ een onderbelicht onderwerp in her land-
schap van her stressonderzoek: het respect van de werkvider voor het
management,

Weél uirvoerig onder de maatschappelijke aandacht is her werken mer las-
tige klanten of patignten, zeker wannecr dit gepaard gaar mer agressie en
geweld, of mer andere schokkende gebeurtenissen. Emotionele va_mmmsm
in het werk, de gezamenlijke noemer voor dit soort arbeidshelasting, is
echer breder dan hee beroepshalve meemaken van ernstige incidenen.
Het betreft ook de meer chironische vormen van belasting door het wer-
ken met mensen, Werken met mensen die zich niet aan de regels hou-
den, zich erg afhankelijk opsteilen, njec luisteren, provoceren, claimen
enzovoort. Dir laarste type werk wordt aangeduid afs ‘emotie-werk’.
Eigeniijk pas recentelijk js de wetenschappelijlce belangstelling voor
emotie-werk in de arbeids- en organisatiepsychologie op gelijke hoogte
aan het komen mer de omvang van deze problemarick (Grandey, 2000).
Grandey definieerr emotie-werk als “her proces van regulatic van gevoe-
lens en het uiten van gevoclens ten behoeve van organisatiedoeleinden”
{p. 97). Ook bespreek: zij theorievorming die kan verkaren waarom dit
type arbeid eigenlijk zoveel energie kost, )
Emorionele belasting in het werk blijict een belangrijk aspecr te zijn
in de ervaring van werkdruk en bij het ontstaan van werkstress {(Van
Veldhoven, 1996), Behalve in beroepen en branches waar dic erg voor de
hand Iigr (in de zorg en in het onderwijs bijvoorbeeld), kom emotionele

belasting in brede lagen van de beroepsbevolking voor (Van Veldhoven,
Broetsen & Fortuin, 1999). Ook wordt duidelijk hoe het .Snn.EmWnu van
acute (rraumatische) incidenren op het werk en meer chronische stres-
soren zoals emotionele belasting efkaar versterken bij het ontstaan van
werkstress en burn-our (Van der Ploeg 8z Kleber, 2001).

Alhcewel van semmige caregorieén klanten (criminelen, <ma._.mB£m? psy-
chiatrische patiénten) naruurlijk al langer bekend was dar zij .ma.w.u_namu
hebben et respect voor hun verzorgers/hulpverleners, en dit lijnrechr:

verband houdt met de aard van hun conditie, is het toch een vrij nieuw -

verschijnsel dar dir gebrek aan respect zich nu uitsteke tor een ﬁH_rmE
van publieke beroepen. Huisaresen, advocaten, docenten en anderen in
van oudsher zeer gerespecteerde beroepen, Emmn.b over een Mn_u_..mwwm.:
respect vanwege hun klanten, en geven aan dat dir het wetk bemoeilijkr.
Eerder hebben we al het onderzoek van Driessen (2001) _umwwaw.nm“ n_.mﬁ
goed laar zien hoe ernstig de sitatie in Nederland m.m voor functionaris-
sen in de ‘publicke ruimte’. Treinconducteurs en politieagenten spannen
hierbij, volgens dit onderzoek, de kroon, -

Opmerkelijk is dat deze ontwikkeling van ocgenomen emotionele
belasting in her werk en meer agressie vanuit ldanten naar werkenden
toe, parallel loopt aan de onrwikkeling van het concept en mn _un<0mm.m|
ring van kantvriendelijkheid. In deze managementstroming is de vrien-
delijkheid voor de Klant tor dogma verheven, en worden En@ménn_mn.a
geschoold en/of bijgeschoold rot het leveren van cen meer vriendelijke
prestatie voor de klant. In zotg en onderwijs gaat dit nog verder, en wel
tor het niveau van het ontwikkelen van concepten en aanpakken voor
zorg en onderwijs die de patiént of leerling centraal zetten.

‘Terwijl dus een aanzienlijk deel van de kanten geen tespect FS owwmnnmw:
voor de professionals, worden de professionals onmn_nx.» in .ﬁa:%EW&EQ
voor de klant: een paradoxale en mogelijk gevaarlifke situatic. In publicks-
functies is cen aanzienlijke toename te constateren van incidenten mer een
ernstige {soms zelfs dodelijke) afloop, en met verzuim &.m gevolg voor pro-
fessionals, ten gevolge van her geweld van Kanten (Driessen, 2001), H.|.H,2
kan niet de bedoeling zijn van het meer klantgerichr werken dar essenticle
veiligheidsaspecten van het pexsoneel uit het oog worden verloren.

Aandacht

Metrostation ‘Van der Madeweg in Amsterdam Zuid-Oost. Aan de voet
van de betonkolos staar, tegen een muurtje geleund, Marc Schabracg,
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mmr&ﬁu en redacteur van twintig boeken op het gebied van de psycholo-
gie van arbeid en gezondheid, en wat mij betreft de ‘wievinder van dit
vakgebied in Nederland.

We hebben cen geanimeerd gesprek dat meandert langs de diverse
onderwerpen, projecten, publicaties die ons werkende leven momenteel
vullen. Een half uur later in ons gesprek komt uit zijn mond de uic-
spraak: “Geld is gestolde aandacht.” Deze enc zin druke tegelijkerdid uit
_._.om de meerderheid van de wetkende mensen zijn/haar borerham ver-
dient met het leveren van menrale inspanning (aandacht) én hoe her
verdiende geld hoofdzakelijk weer wordr gebruike om aandache re kopen:
m_n mentale inspanning van anderen die ons voorzier van zorg, veeding
informatie, amusement. ’

Aandacht is wellicht het kosthaarste goed van deze tijd. Kapitalen worden
gespendeerd aan het verkrijgen van de aandachr van consumenten voor
bepaalde producten via reclame. Een gigantisch volume 2an informatie,
waarvan her merendeel amusement, dringt zich op aan onze zinouigen viz
een steeds groeiend aantal media, Tijd met anderen, waarbij men zelf alle
aandachr keijge, is schaars, of - benr y al in therapie? — wordt duur betaald.

We starten onze korte verkenning op het gebied van aandacht in relatie
tor werkstress weer met de Nederlandse en Belgische data van de VRBA
{tabel 8.2).

Tabel 8.2. Asndachr.

NL = B
Vraagr uw werl: veel coneencraric? (vaak/alrijd) (¢
Moct u erg precies wacken? {vaakialiijd) EH - MMMM MWN.W
Eon.__ u op veel dingen tegelifk letren in uw werk? {vaak/falrijd} {*) 81% 83%
{aan_un uw werk dar o ef seeeds bij moer naderken? (vaak/aitijd) (*) 85% 78%
58.5 uw werk vooredurende aandache? (vaalefaljjd} (*} 1% 839
Vereise uw werk grote zorgvuldigheid? (vaak/aleijd) (%} 94%. 91%

In hoeverre heefi u tijdens de [aatste uren van de laarst afgerands werkdap
te maken mer:
— telkens wegzakken van de aandache? {jafj i) (>
: n 2 fjafja sterf) (%) 33% 27%
— aandach niec meer bij het weds kunnen houden? {jafja sterk} (%) 36% mM@M

Kune u mer uw directe HnHm__Dm. Praen over _UHOT__n:_n._- in het werk? 23% 37%
T—Do_ﬂ__ mO_u_v.u
Kunt u mot uw n_.:”ﬁnnﬂ Hﬁn—_ﬂm <O~&On=ﬂ_n o«ﬁlanns. over uw werk? 31% .%m_w&
A_.—Dohﬁ._mo_.:&

Kunt u met uw collega’s pratén over prabl inh ? :
i P prablemen in het wedd? 32% 41%
Kunr u met uw collega’s voldoende overleggen over uw werk? 25% 39%

{nooit/sams) (*)

(*} Zic bijlage 2.

Het woord aandacht kan op meerdere manieren vanuit de VBBA worden
belicht, zoals blijikt uit de gegevens in tabel 8.2. In de eerste plaats gaat
het over de aandacht die her wetk kost c.q. de aandacht die de werkne-
mer kan opbrengen voor het werk. Her blijkr dat voor 80% of meer van
de werkende mensen het werk vaak/altijd aandacht vraagr. Er bestaat nog
slechrs weinig arbeid die ‘op her ruggenmerg’ gedaan kan worden.

Her werk lzost zelfs dusdanig veel aandacht, dar deze voor een derde
van de werknemers aan het eind van een werkdag eigenlijk niet meer op

te brengen js. Dit is niet alleen een teken dar voor nogal wat medewer- -

leers de arbeidsdag niet dusdanig is ingedeeld qua arbeidsbelasting dat de
aandacht tor het eind is vol te houden. Het is ook een cijfer dat vragen
oproept met betrekking tor de veiligheid: war betekent het als een derde
van de werkende mensen de aandacht niet meer bij het werk kan houden
tijdens de laatste uren van de werkdag? Het is te hopen dar zich onder
deze één op drie werknemers weinig operators van kerncentrales, trein-
machinisten, luchrverkeersleiders en dergelijke bevinden.

Tot hier zijn de resultaten voor Nederland en Belgié redelijk vergelijk-
baar. Een geheel ander aspect is de aandacht die de medewerker krijgr
van collega’s en directe leiding voor het werk in het algemeen, en voor
problemen in her werk in het bijzonder. Hierin verschillen de cwee lan-
den nogal. Voor een kwart tot een derde van de medewerkers in Neder-
land blijkr ‘nooit’ of ‘soms’ een dergelijke aandachr beschikbaar te zijn. In
Belgié liggen de cijfers voor al deze items beduidend hoger dan in Neder-
land. Kennelijk is er minder aandachc vanuit de leiding en voor elkaar in
Belgié dan in Nederland?

Opvallend bij de laasste eategorie cijfers over aandacht is dat voor
werkoverleg de directe leiding moeilijker te palkken te kijgen is dan de
collega’s, terwijl voor her praten over problemen op het werk de sitnarie
juist emgekeerd is, Vooral dit laatste is een enigszins onverwacht resul-
taat. Hebben we op de werkvloer nog wel voldoende cog voor elkaars
problemen op het werk? Kijk eens rond binnen uw afdeling, uw kantoor-
verdieping, uw productichal: wie zijn die één op drie medewerkers die
onvoldoende et u kunnen praten over problemen die ze ervaren in het
werl?

Werk vraagt dus doorgaans voortdurend de aandachr, aandacht die soms
aan het eind van een werkdag niet meer op te brengen is. Aandachr krij-
gen op het werls is voor een behoorlijk deel van de werknemers zen stuk
moeilijker. Dit roept de vraag op of nader aan te geven is welke mede-
werkers vaker moeite hebben om de aandacht te krijgen van collega’s
en/of leiding, Hierroe is een korte analyse uitgevoerd.
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Wanneer we de averige wetkbelevingsaspecten proberen samen e
vatten waarbij degenen die ‘nooit/soms kunnen praten over problemen
met collega’s/leiding’ ongunstiger scoren dan diegenen die dic ‘altijd/vaak’
kunnen, dan blijkt dat in de eerste grozp:

» de arbeidsverhoudingen over het algemeen slechzer zijn, zowel naar de
collega’s als naar de direcre leiding toc;

s de mate van informatie over her werlc {feedbacl} en de mate van com-
municatie over de organisatie als minder goed worden ervaren;

* ermeer sociaal isolement tijdens her werk voorkomr:

¢ deleer-en loopbaanmogelijkheden minder gunstlg zijn;

* her werk minder afwisselend is;

+ de taak minder duidelijk is en hier vaker conflicten over bestaan met
collega’s/directe ieiding;

+ de beloning minder gunstig is;

* meer tockomstonzekerheid bestaar;

* meer stressverschijnselen voorkomen.

Kortom, geen asndacht krijgen op het werk is cen veeg teken. Er is dan

vaak sprake van cen breder ‘rekorr’,

Qok het onderwerp ‘azndache’ en het cijfermateriaal dat hierover in her

voorgaande is gepresenteerd, roept enkele reflecties op.

" In de eerste plaats zorgen diverse ontwikkelingen voor een verande-
ting in de asbeidsinhoud, die steeds meer een mentaal en abstract karak-
ter krijgr. Deze trend is al langere tjd gaande (vanaf de industrialisarie},
en over mentale belasting in het werk is dan ook reeds het nodige bekend
{(Meijman, 1989), Nieuwe technologische ontwikkelingen, met narme in
de ICT, hebben de laarste vijfentwintig jaar gezorgd voor verdere veran.
deringen in her werk van veleq in de richting van meer rmentaal werk.
Op dit cerrein ontstaar een nieuw studiegebied, namelijk dat van de
‘technostress’ (Weil & Rasen, 1997; Van Veldhoven, 2001).

et ontbrecke hier aan de ruimte om dit onderwerp volledig re
behandelen, maar we willen er hier wel kort op ingaan. Techriostress is
te omschrijven als de negatieve gevolgen van moderne informatierech
nologie voor het psychosociale funcrioneren van mensen (Van Veldho-
ven, 2001). Meer dan twintig mogelijke stresssympromen zijn in dit
verband genoemd in de literatuur, en deels ook onderzocht. Deze symp-
tomen gaan van Emo_.b.bmmmﬁ_.&mium_ informatievermoeidheid via angst,
boosheid en depressie rot verminderde gemeenschapszin, verminderde
realiteitszin, enzovoorr, Aanwijzingen voor technostress zijn 'in meerdere
onderzoeken, ook onder werkende populaties, gevonden. Zo vond Lewis
(1996) evidentie voor informadievermoeidheid bij managers. Bij eenzelf
de popularie vond Griffiths (1998) aanwijzingen voor informatieversla

ving. Edelmann (1999} keek naar tekenen van agressie jegens pc’s os@ma
een werkende populatie. Hij vond een hele reeks van agressieve reacties
van werknemers jegens pcs bij het niet goed m:nnzounn.nm van m.n-m_wmm.m-
men. Hoe nieuwe vormen van informatie- en noEEFEnmnanwE.u oﬂﬁ
het werk van mensen beinvioeden, is een onderwerp waarover in de
{nabije) toekomst waarschijnlijk nog veel gezepd zal worden. —_—

Aandachr speelt momenteel ook een grote rol op de arbeidsmarke.
In een mer informatie verzadigde wereld vertonen zenders van vM»M-
schappen de neiging te gaan schreeuwen: wie _.unn hardst en het vaakst
schreeuwr, lkrijgt de meeste aandacht. Enkele jaren mm_nmnu waren nn_ﬁ.
cominercials om personeel te werven onvoorstelbaar (roen ik P_.wﬁ“_._n_mma e,
was een paar jaar werkloos zijn voor Pmmnmncnﬂnm.&nu heel norma; vv& MJ,
zou het gemiddelde bedrijf dit als geldverspilling hebben _ummﬁ:% .
Tegenwoordig tuimelen de sterspotjes van IT- en R_mno_.n_unmn?nw. zorg,
onderwijs, overheid en leger over eikaar heen op de tv. In het geschreeuw
wordt geen enkel midde! ongebruike gelaten om de mE.wn_mnwﬁ van m.o_”nm.m
tigle werknemers te trekken. Humor, sensualireit, agressie... als het _un.m_.c
in kwestie zich maar onderscheide van de rest. Her “2ich onderscheiden
van de rest’ kan overigens in hetzelfde rijtje é..m.&nm geplaatst, omdat
sommige commercials hier ‘direct’ op inspelen, _u__doon._nnE door te nmmn.-
reren aan het zich nier onderscheiden van andere organisatics, of door uit
te leggen hoe de aanstaande werknemer Nmn_..: via het aangaan van nMn
baan bij deze organisatie, wél zal onn_nanr.nﬂn:. Neem deze baan, als
zijnde een bijdrage aan je persoonlijle Enﬂﬂﬁ? ,

Qok binnen bedijven, en tussen bedrijven en hun Em:ﬁ%ﬁmn?
is veel veranderd wat de aandacht betrefi: het wemelt van de bedurijfsbla-
den en/of kKlantenkringbladen, waarin de eigen _u‘nnmnmmnm:_unmnm Eommnn
uitgesponnen. ledereen, van de top tot de vloes, w.Emn zo zijn of haar ‘one
minute of fame’. Met elk extra noEEcbmommmaﬁ_mn_.nu mer elke extra
boodschap devalueert echter het geheel van informatie dar 49_5...”506
en klanten bestooke. Een mooi thema voor een <o._mnumm _En:_mnnn.n
commercial... Het gevolg van een oqﬂamam. E.moaﬁmm.nvo;&ﬁmnanﬁ is
bekend: scepsis en onverschilligheid ten opzichte van informatie (Shenk,
1998}, Onverschilligheid ten aanzien van beelden <mb‘oolom, rampen,
zickee en nood in de wereld. Onverschilligheid ten aanzien van N,omménr-
kende statisticken over her milieu, de criminaliteir, extreme _uc:?mrw par-
tijen. Onverschilligheid zoals ten aanzien van de bovenstaande statistiek,
die aangeeft dat een substandieel deel van de werknemers oEdEoﬂ:.n_n
persoonlijke aandacht krijgr in het werk. )

De theorie van Casrells -(1996) over de nmgﬂ_nﬂmmanrmm?m unmn
overigens dat hec niet toevallig is dar diegenen die weinig ‘aandacht _a.m_ j-
gen ook een breder ‘tekort’ rapporteren in het werk {en zeer waarschijn-
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lifkk ook in andere opzichten een minder ‘rifl¢’ leven leiden). De thearie
voorspelt dar men 6f deel uitmaakt van de moderne netwetkmaatschap-
pij, wat betekent dat men meer aandachc kijgt c.q. geviaagd wordr ce
geven (= hoge inkomenskansen, welvaart) 6f dat men nier deelncemt aan
het nerwerk, wat betekent: minder aandacht krijgen c.q. gevraagd wor-
wnn te geven (= lage inkomenskansen, armoede). Het beste carridreadvies
Is nog steeds ‘Get yourself connected’. Her refrein van dit popliedje is
overigens al eens gebruikt voor een tv-commercial__ .

Passie

Enﬁ woord passie roept in mijn biein een trein van gedachten waldeer
die, via enkele diepgevoelde mormenten ujr het eigen leven, langs paas-
spelen, langs enigszins verbleekte filmscenes uir de jaren zestig en zeven-
tig, langs goedkape reclameslogans uit recentere Jaargangen, tot stilstand
lomt bij de gedachte dar het woord passie in de context van arbeid wel-
licht war misplaarst is. {

. In het vakgebied van arbeid en organisatie spreeke men doorgaans
‘over mortivatie, alhoewel de laatste tijd ook modernere termen als hevio-
m.n.ub&m (Bakler, 2000) en flow {Csikszentmihalyi, 1990) de aandachr
krijgen. Wellicht dar alle belangstelling voor werkstress en hurn-our ook
wﬁ_ €en tegenreactic moest oproepen, in de vorm' van een toegenomen
interesse voor bevlogenheid en flow, :

Denkr u eens terug aan een saai gesprek dat u recent had met een
collega of klant over één of ander detail van een derail van het werk,
waarmee u zich bezighoudr. Geheel terzijde ging het gesprek plotseling
over jets uit het privé-leven van uw gespreksparmmer: muzick, mororrij-
den, kinderen, reizen, enzovoort. Midden in hert saaie gesprek breekr
plotseling de zon door op het gezicht van uw gesprekspartner. Er ver-
schijnt een glimlach om de mond, en in de ogen schittert jets. In dic
onderwerp zit kennelijk de ‘beviogenheid’ van uw gesprekspartaer,

Denkt u vervolgens aan iemand die een brief moet schrijven, wat
helemaal nier wil lukken: hij zit na een half uur nog steeds tegen een leeg
vel papier aan te kijken, en naast-hem is cen aanzienlijke stapel papier-
proppen opgerezen van de grond, Denk vervolgens aan een schrijfster die
20 opgaat in haar werk, dat de tijd word: vergeten en dar de omgeving
fiet meer tot haar doordringt. De voordeurbél of de telefoon wordt niet
mnwo.o&. Hee schrijven lijke als vanzelf te gaan. Het voelt als een inbreul
op dit geinspircerde moment om haar te storen bij het schrijven. Dit zijn

de beide uitersten van flow: de afwezigheid, R%nnanﬂ&cw de aanwezig-
heid ervan.

In de VBBA komt het woord passie niet lectetlijk aan bod, noch bevlo-
genheid of flow. Wel komen er vragen in voor die kunnen signaleren dac
er weinig passie in het werk zit van een werknemer. In cabel 8.3 wordt
een overzicht gegeven van deze items.

Tabel 8.3. Passie.

NL a

Ls voor uw werk creariviceir vereist? (nooit/soms} 449  49%
Biedt uw baan v mogelijkheden voor persoonlijke groei en ontwildeling? 629 65%
{nooitfsoms)
Geeft uw werk u her gevoel er icts mee e kunnen bereiken? (nogitfsoms)  55%  GD%
Ik doe mijn werk omdat het moer, daarmer is alles wel gezegd. Bo% 169
Na zo'n vijf jaar heb je hee in dit werk wel gezien. 20% 22%

23%  26%

1k vind mijn werk niet elke dag weer bociend.
Het idee dac ik dir werk nog tot mijn pensioen moet doen, benauwe me.  31%  35%
Ik vind het nier belangrijk dar ik een bijdrage lan leveren azn de ale 0% 12%

ﬁnmmnncamwimmn.n.
Deze organisacie gaat me niet eche ter hare. 9%  30%

Zoals uir tabel 8.3 blijke, is het voor ruim de helft van de werknemers zo
dat her werk geen mogelijkheden biedt voor persoonlijke groei, ontwik-
keling en om iets ermee te kunnen bereiken. Het is waarschijnlifk echrer
onterecht om van hieruit re denken dart alle werknemers die op deze vra-
gen signalerend hebben geantwoord, absoluur verstoken zijn van passie
in het werk. .

Een meer rechtstreekse vraag als ‘ik doe mijn werl omdat het moer’
levert 8% Nederlandse medewerkers die ‘ja’ antwoorden op, en bij wie et
kennelijle weinig tot geen passie in het werk zit. We vinden een tweemaal
20 hoog geral voor Belgié, namelijk 16%. Dit scrookt goed met de ten-
dens tot hogere scores in Belgi# die we eerder vonden, maar zec woch aan
her denken: hebben Belgen minder passie in het wetk, of is er minder

+ 2anbod van werk dat met passie gedaan kan worden in Belgie?

De cijfers voor het laatstgenoemds item komen ongeveer overeen
met de 10% 2 12% van de medewerkers die, volgens een ander item ‘uit
de rabel, hun bijdrage aan de task van de organisatie niet erg van belang
acheen.

De overige vragen in de tabel signaleren 20% tor 40% van de popu-
larie, waarbij het onwaarschijnlijk is dar er veel gedrevenheid in het werk
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Overzien we de resultaten in tabel 8.3, dan lijke het erop dat werk
met ‘passie’ relatief zeldzaam is. Alhoewel het slechts voor één op ten
medewerkers aannemelijk te maken is dat er echr weinig gedrevenheid in
het werk zit, is er toch wel een grijs gebied. Dit grijze gebied beslaar
mogelijk 20'n 50% van de beroepsbevolking, waarin de medewerkers
fluctueren in gedrevenheid en de marte waarin het werk als boeiend, crea-
tief en persoonlijk relevant wordr ervaren, We zijn {gelukkig?) nier alle-
maal kunstenaars, wetenschappers en ontdekkingsreizigers.

Voor war meer reli#f in de bespreking bekijken we de relatie van drie
geselecteerde items over ‘passie’ in her werk, met leeftijd en vooroplei-
ding, Dit levert enkele interessante curven op in fignur 8.1 en figuur 8.2,
De voor deze analyse beschikbare aantaflen persenen per klasse zijn ver-
gelijkbaar met die in bijlage 3, en worden hier derhalve niet opnieuw ver-
meld. -

Hert ontbreken van passic (werk doen omdar het moet...) komt in Neder-
land iets meer voor bij de groep boven de 55 jaar. In Belgié is er nier echt
cen duidelijke leeftijdscurve hierin te onrdekken. Bij werknemers met
lager onderwijs als hoogste opleiding is dit cijfer duidelijk het hoogst,

zowel in Nederland als in Belgie. Waar dic cijfer in Nederand zakt ror

“onder de 10%, bij een opleidingsniveau van LBO of hoger, is er in Belgi#
seen duidelijk aflopende curve te onrdekken: hoe hoger de vooropleiding,

des te minder men het wetk doet omdar het moer,

Overigens dient, voor de duidelijkheid, cen zijdelingse opmerking te
worden gemaakr over de interpretarie van deze bevinding, dat laag opge-
leiden beduidend vaker ‘ongepassioneerd’ werle hebben. Hiermee words
nict bedoeld dat de gevonden verschillen worden veraorzaake door de
persoonsgebonden aspecten van werknemers met een lager vooroplei-
dingsniveau. Her is aannemelijker dat de relatief saaie functie-inhond en
de telatief geringe carriéremogelijkheden van werknemers. mes een lage
vooropleiding direct van invloed zijn op dit resulmat. Voorzichtig dus
met het interpreteren van deze figuren.

Het ontbreken van mogelificheden voor persoonlijke groei en ontwiklee-

ling in het werk (de mate waarin het werk passie mogelifk maakt) neemt
duidelijk roe met de leefiijd, en neemt duidelijk af met her opleidingsni-

veau. Deze resultaten zijn even duidelijk in Belgit als in Nederland. Per-

soonlijk als relevant ervaren werk (wat een voorwaardelijk aspect voor

bassic in het werk lijkt te zijn) is kennelijk vooral haalbaar voor jonge en

hoogopgeleide werknemers, Met de leeftijd nemen de mogelijkheden
hiertoe af, alhoewel ze voor hoger opgeleiden lang, rnisschien wel een

heel atbeidzaam leven lang, haalbaar bljjven,
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Figuur 8.1. De relaric tussen passie In het werk en leefijd.
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Figunr 8.2, De relatie tussen passie in het werk en vaoropleiding.

Voor de meeste lager opgeleiden, en zeker voor de oudere werkne-
mers in deze groep, is ‘passic in her werk’ (althans voor wat de persoon-
lijke relevantie van het werk bewreft) qua haalbaarheid moeilijk, zo niet
een ficde, Ook hier geldt weer: voorzichtig interpreteren. Hier wordr niet
gesuggereerd dar de persoonlijlheld van oudere enfof lager opgeleide
werknemers zorge voor minder ontplooiingsmogelijkheden. Her is aan-
nemelijker dat oudere enfof lager opgeleide wetknemers gewoon minder
kansen krijgen tot een dergelijke ontplooiing.

Op hec gebied van passie is er een groot risico van wederzijds vooroordeel
en miscomrunicatie tussen lager en hoper opgeleiden, eventueel ook
tussen jongere en cudere generaties werkenden.

Waar een hoger opgeleide het volstrekt normaal vindr dat werk
wordt gekozen om inhoudelijke redenen, redeneert een lager opgeleide
misschien meer vanuit de inkomsten en vraagt deze zich vooral af of her
werk onder nier al e vervelende omstandigheden verricht hoeft te wor-
den. Omgekeerd is her voor lager opgeleiden wellichr onbegrijpelijk dat
iemand ervoor zou kiezen om veel minder te verdienen als dit inhoude-
Lijk boeiender werk oplevert.

Waar een oudere werknemer kan kiezen om een portentieel zeer inte-
ressante klus voorbij te laten gaan omdar hij/zij niet zo nodig nog nieuwe
uitdagingen behoeft, is dit voor een jongere collega wellicht onbegrijpe-
lijk. Terwiji — andersem ~ het onvoorwaardelijk aangaan van een uitda-
ging met een duidelijk risico en een zeer onzekere opbrengst door een
jonge werknemer onredelijk lijkt in de ogen van een oudere werkne-
mer.

In de figuren 8.1 en 8.2 zien we ten slotte dar de mare waarin het
werk als boeiend wordrt ervaren, niet of nauwelijlss een trend naar leefiijd
laar zien, noch in Belgig, noch in Nederland. Voor Nederland is er ook
geen trend naar niveau van vooropleiding. Of her werk als boeiend wordt
ervaren, is kennelijk ifets anders dan de ‘mogelijkheden’ die her werk
biede, en ook iets anders dan het ‘werken omdat her moet’. In Belgig lij-
ken de hoogste twee opleidingsklassen toch iets minder problemen te
hebben op dit punt, wat aansluit bij de informarie uir de andere passie-

items.

Ondanks deze laatste observatie kan toch de volgende algemene con-
clusie mer betrekking tot het item ‘werk niet boeiend’ worden geformu-
leerd. Her werk wordr door ongeveer een Ioware van de werkenden niet
als boeiend ervaren, ongeachr de leefiijd of het vooropleidingsniveau.
Wellicht is her vinden van uitdaging in het werk een voortdurend rele-
vante kwestie voor iedereen, waarhij altijd wel — op enig moment — onge-
veer een kwart van de populatie zoekende’ is.
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Nu het onderwerp passie via de VBBA op een enigszing grof niveau
is verkend, kunnen we weer enkele algemene opmerkingen hierbij plaac-
sen. De opmerkingen gaan hierbij vooral in de richting van flexibilise-
ring’.

Alhoewel het telkens vinden van een nienwe passie samen kan gaan
met een flexibel mens in casu een flexibele werknemer, bestaat ook her
reéle risico van een te losse relatie tussen werknemers en werk. Passie js
dan een oppervlakteverschijnsel, niet iets dar raake zan de diepte van
menseiijke motivatie.

I de literaruur over {(werldstress wordr meestal belicht hoe de mo-
derne maarschappij en/of moderne arbeid vraage om flexibele mensen
¢.q. werknemers. Toch gaat het feitelijk om een wederkerig fenomeen,
namelijk de mate waarin werkgevers en werknemers, maatschappij en
burgers met elkaar commitments aangaan. Hiermee worde bedoeld dat ze
zich met elkaar durven te verbinden, mer het oog op het werk of andere
gezamenlijke doelen,

Mudripele inzetbaarheid, employability, continu leren zijn de mode-
kreten vit de managementbocken en ~tijdschriften van de laatste jagen,
die flexibiliteit van de kant van de werknemer benadrulkken. Werkdrul js
— in dit kader — een interessante bedreiging. In juni 2001 kopt fterme-
diair {de Nederlandse variant van her Belgische blad Vaszsure) met de
mededeling: “We zijn te moe om te leren”. In een landelijke opleidings-
enquéte wordt vastgesteld dat mer name hoogopgeleide twintigers en
dertigers massaal cursussen de rug tockeren. Nederland is cursusmoe. De
tendens werd in 2000 al gesignaleerd, maar zet nu flink door: sinds 1995
is de cursusdeelname gehalveerd (van 35% naar 17%), Ner nu her kli-
maat guastig is met betrekking tot voortdurende opleiding en oncwikke-
ling, word de werkdruk geschetst als zo hoog, dat er geen tijd meer is
voor een (leuke). opleiding. De beloften die door werlsgevers aan ‘high
potentials’ worden gedaan (over het belang dat zij als werkgever hechren
aan het zich tijdens de {oopbaan vooridurend kunnen blijven ontwikke-
len van hun medewerkers...), blijken in de realiteir nogal eens op werk-
drukproblemen vast te lopen. Het werkgeversjargon over employabilicy
heeft in dir geval betrekking op de oppervlakee (werving van personeel,
meedoen met andere werkgevers), en niet op de diepre {een echte be-
hoefte 2an inhoudelijk flexibel personeel, ook als dit minder goed uit-
komt in de planning van de werkzaamheden),

Vergelijkbare fenomenen doen zich voor aan de kant van de werkne-
mer. De tocgenomen vraag om flexibele mensen en werknemers wordr
behandeld in het boek De flexibele mens van de Amerikaanse socioloog
Richard Sennerr {2000). Qok hij benadruke her belang van zowel maar-
schappelijke, technologische en economische facroren enerzijds, als indj-

vidueel-psychologische factoren anderzijds als .ooﬂmwﬂn voor een tendens
richting flexibiliteir. Aan de hand van casuisdek en interviews laat Sen-
nett zien wat de impact is van een flexibele levensstijl op mensen: velen
ervaren hun leven als een losse aancenschakeling van mmmn?.ﬁnm..n.mns en
bij een specifieke episode behorende anderen. Het leven verliest zijn ver-
halende samenhang, het verwordt tot een reeks snapshots. ,

Flexibilisering resulteert hierdoor in een bepaalde berekendheid van
werknemers in hun passie. Dit is goed te illustreren aan de hand van een
eerdere analyse op materiaal van de VBBA, (zie Van .<&&E<an. mm. WSWT.
sen, 1999). Hierin is de tnate van bewrokkenheid bij de organisatie afge-
zet tegen de leeftijd. Her biijke dat de onmmbmmmmmvnnow_mn:rnﬂ met de
leefiijd encrm toeneemt. Een vergelijkbaar effect ig er bij plezier in het
werk. )

Zijn jonge werknemers minder mmwmmmoannﬂ. voor her werk amm
oudere? Dic lijke nier zozeer het geval te zijn, En.H zijn ze _uﬂn_.ﬁnunmnn wie
verkoopt nog zijn huid aan een bepaalde organisatie &m her “spel wmumw
druke flexibel te zijn en steeds de best mogelijke situatie op te zoeken?
Hoe zeer je ook geeft om je werk of je loopbaan; het is de kunst n_mwn.. ,Hummn
sie 2an de oppervlakte uitbundig uit te stralen (goed voor mn. nmﬂnﬁﬂy
maat de consequenties hiervan (in termen van langdurige <continuiteit in
de werkrelatie) niet te serieus te nemen. Een diepe commitment azn een
enkele organisarie zit flexibiliceit in de weg,

Qok alleen zo is het, eveneens op basis van de VBBA te ovmnﬂﬂna:h
fenomeen te verklaren dat leidinggevenden en hoger opgeleiden minder
berrokken zijn bij de organisatie waarvoor ze wetken dan En,_,onmm:aan
en lager opgeleiden. Bij leidinggevenden en _._omnh... opgeleiden mag @n
passie van het moment {dit kan een vurig pleidooi zijn voor hoe mwﬁi&m
de organisatie is, het product, de dienstvetlening, .nb.NBSOHQ niet ver-
keerd begrepen worden als passie veor continuiteit in de Ennm.c.&mn_n.
Men behoudt zich het recht voor zijn/haar vermogen tot gepassioneerd
werken elders uit te leven, als dit beter uttkomt. )

Op vergelijkbare wijze kan het begrepen worden ‘mmﬁ werknemers m_.m
zeer gepassioneerd zijn in hun werk en zeer begaan zijn met _._Eu organi-
satie, tegelijkerdjd bezig zijn met zaken als ‘vervroegd ::ﬁmn_m.b of ‘sab-
batsverlof”. Vanuit een visie op passie die een mensenleven ziet als een
verhaal (dat wil zeggen: logisch opeenvolgende n@ﬁ@&nuu. die op elkaar
voortbouwen), is dit enigszins onbegrijpelijk. Hoe kan iemand eerder
of tjdelijlk willen loslaten wat men over jaren rnnw om.mm_uoca.&, nage-
streefd, uitgedragen? Vanuit Sennetts flexibele mens is de BE_uEm.p.nm van
gepassioneerd werk en eerder of djdelijk stoppen echrer heel begrijpelijk:
de passie van het snapshot gaat boven die van het verhaal.
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Plezier

Een laatste waarde die we in dit hoofdstuk bespreken, is plezier in hec
werk, Dit is piet geheel toevallig: vit respect, aandacht en passie ontstaat
plezier, zo is de redenering in Gepaks? (Daems, 2001). Voor wat het
onderwerp plezier betreft, zijn in tabel 8.4 weer de percentages respon-
denten weergegeven die ongunstig scoren op enkele geselecteerde irems

uit de VBBA.

Tabel 8.4. Plezier,

NL B
Ik kan wel zcggen dar ik tegen mijn werk opzie. 6% I1%
Meestal vind ik het niet preceig om aan de wedkdag te beginnen, 8% 1384
Hc heb geen piczier in mijn werk. 8% 5%
Ik moet telkens weerstand bij mezelf overwinnen om mijn werk te doen, 4% 9%
1k moet mezelf er vaak toe zetten om een werkopdracht uir te voeren, 5% 2%

Zoals uit rabel 8.4 blijkt, komt slechts cen minderheid van de responden-
ten explicier uit voor het ontbreken van ‘plezier in her werk, al Wm_uns: dit
lets vaker in Belgig dan in Nederland,

Cole vc dit resultaat is een aanmaning tot voorzichrigheid bij de
interpreratie op haar plaats. Ren hogere score in Belgi¢ betekent niet dar
we dir auromarisch kunnen toeschrijven aan verschillen in culouug, fand
en/of volk. Her is aannemelijker dat de gevonden verschillen bijvoor-
beeld samenhangen mer inhoudelijke verschillen in het werk(aanbod)
tussen beide fanden. Dit laatste gelde overigens pas als de gevonden ver-
schillen blijven bestaan, wanneer rekening word: gehouden met eventu-
ele verschillen die ontstaan doot verschillen in woordinterpretatie russen
taalgebieden en’doar verschillen in de onderzoekscontexr bij toepassin
van de VBBA in beide landen. ¢

Dat slechts weinig werkende mensen explicier aangeven geen plezier te
hebben in het wetk (het meest directe cijfer hiervoor in de rabel is dar
van 8% van de werknemers in Nedetland, 15% in Belgig), kome goed
overcen met gegevens wit de liceratuur (Broersen, Weel & Van Dijk,
1989; Orten, 1999; Pasli, 1997, Zoals we eerder in hoofdstulcken 2 Q.H
3 ook al enkele keren zagen, is her VBBA-cijfer voor Belgiz iets hoger
dan verwacht op basis van de Europese studie uit 1995. We herhalen de
vraag die we in die hoofdstukken ook hebben gesteld naar aanleiding van

dit resultaat: is de situatie in Belgiz in de afgelopen vijf jaar bednidend
slecheer geworden?

De meeste werknemers hebben kennelijk plezier in het werk, wanneer

_hier rechistreeks naar geinformeerd wordt. Dit correspondeert goed met

de resultaten van onderzoek naar ‘gelul’ in het algemeen (Veenhoven,
1999), waaruit blijke dat de verhouding tussen gelulkige en ongelukdkige
mensen angeveer 3:1 is. De situatie voor wat het werk betzefi, lijke dus in
eerste instantie positiever dan her door Veenhoven (1999) geschetste
beeld. Hij laat overigens verder zien dat wat geluk betreft, zowel Belgiz
als Nederland bij de meese gunstig scorende landen horen, van de 43 n._.ma
werden onderzocht. ) :

Als zodanig blijken er nogal war wetkaspecren ce bestaan waarover
meer werknemers negatief cordelen dan wetkplezier of werksatisfacde
(Van Veldhoven, Broersen & Fortuin, 1999; Orren, 1999). Het ontbre-
ken van plezier in het werk kan dan ook waarschijnlijk worden opgevar
als een vrij ernstig fenomeen. Her moet al heel erg worden wil een werk-
nemer een dergelijke ja/nee-vraag ongunstig beantwoorden. Negatieve
antwoorden op het gebied van werkplezier kunnen we dan ook plaatsen
in dezelfde “zware’ hoek als anrwoorden die in burn-outvragenlijsten wor-
den gegeven met bettekking tot distantie of cynisme (Schaufeli & Van
Dierendonk, 1993),

Uit Van Veldhoven, Broersen en Fortwin {(1999) blijke dat her werkple-
zier toeneemt met her functie- en opleidingsnivean. De vizzordering op
deze regel wordt gevormd door de categorie werknemers met uitsluitend
lager onderwijs: zij hebben weliswaar het laagste formele opleidingsni-
veau, maar hebben meer plezier in het werk dan werknemers met een
opleidingsniveau MAVO/LBO of HAVO! MBO.

Verder neemt het werkplezier toe met de leeftijd, war dus berekent
dat jonge medewerlsers relatief weinig plezier in het werk hebben. De uii-
zondering op deze regel wordt gevormd door de medewerkers boven de
53 jaar, die niet het meeste werkplezier hebben, maar enigszins achrer-
blijven bij de leeftijdscategorie van 45-55 jaar.

Deze beide fenomenen lijken een relatic te hebben mer de funcde-
inhoud: hoe lager de vooropleiding, maar ook hoe lager de leeftijd, des
te minder veelzijdig het werk is en des te minder invloed de werknemer
op het werk kan uitoefenen, Her zijn vooral deze factoren — minder
veelzijdigheid en minder zelfstandigheid in het werk — die een samen-
hang vertonen met een verminderd plezier in het werk (Van Veldhoven,
1996}.

Er lijkt ook enige evidentie voor te zijn dat deze constellatic van fac-
toren samengaat met een verboogd(e) ziekrevermim(frequentie). Deze
combinatie van factoren wordt bijvoorbeeld gerapporteerd door Swin-
nen, Moors en Govaert (1995} als belangrijke verznimoorzaken.

JR——
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Voeg aan dit plaatje nog toe dar bij de werknemers mer verminderd
werkplezier ook relatief veel vermoeidheid en andere spanninggklachren
voorkomen, en het plaatje is volledig consistent met de predicties uit het
zogenaamde *demand-control’-model van werkstress van Karasek (1979),
dar deze sympromen vooral voorspelt bij een combinatie van hoge werk-
druk en weinig regelmogelijkheden. Tn een overzichusartikel over de on-
derzoeksevidentie voor dit Karasek-model laar Van der Doef (2000) zien
dar arbeidsteviedenheid inderdaad redelijlc consistent verlaagd is in be-
roepen met een hoge werkdruk en weinig regelmogelijkheden,

Wat zijn volgens de VBBA-data de grootsee bedreigingen. van plézier in
het werk? Alhoewel gegevens over het ontstaan van een gemis aan werk-
plezier ontbreken, trachten we op basis van het VBBA-mareriaal sen eer-
ste antwoord op deze vraag te krijgen door diegenen dic de stelling ‘il
heb plezier in mijn werk? met ‘nee’ hebben beantwoord, te vergelijken
met dicgenen die o’ als antwoord hebben gegeven. We noemen hier de
VBBA-schalen waarvoor zowel in Nederland als in Belgi# opvallende ver-
schillen worden gevonden russen de ‘nee’- en de ‘ja-groep war werleple-
zier betreft:
+ gebrek aan leermogelijkheden in het werl:
~» gebrek aan inspraakmogelijkheden;
'+ problemen in de relatie met de directe leiding;
¢+ pebrek aan afwisseling in het werk:
+ gebrek aan zelfstandigheid in her werl.
Veder blijken werknemers die geen plezier in het wetk aangeven, revens
een lagere organisatebetrokkenheid en een grotere herstelbehoefre e
an__wnn. Ook ervaren ze meer negatieve emotionele reacties iijdens het
werk. )

Kortom, gebrek aan plezier hangt samen met symptomen van psy-
chische vermoeidheid en met andere vormen van gebrek aan welbevin-
den in het werk, Zijdelings willen we hierbij opmerken dat dit bevesti-
ging biedt voor een definitic van werkstress die weliswaar psychische
vermocidheid als kern neemt, maar een breders conceprucle dekking
toelaat van her begrip werkstress, zodar ook aspecten van welbevinden
(werkplezier, organisatiebecrokkenheid) hicrin een plaats krijgen.

De resultaten bevestigen het beeld dat werk dat weinig tot geen plezier
biedr, gezocht moer worden bij werknemers met weinig veekijdig werk
en met weinig regelmogelifkheden in her werk. Ook is er een associatic
met bestaande problemen in de relatie met de directe leiding. De associa-
te met werkdruk in enge zin (hoeveel werk moer er in hoeveel tijd verzet
worden?) is minder sterk, en komt niet in het bovenstaande tijtje voor,

Qok al vinden psychische vermoeidheid en problemen in verband
met het welbevinden een plek onder de vlag ‘werkstress, deze beide on-
derwerpen hangen kennelijk toch verschillend samen met aspeceen van
de arbeid en de arbeidsomstandigheden. Psychische vermoeidheid hangr
meer samen met de werkdruk, problemen in het welbevinden meer met
de veelzijdigheid en regelmogelijkheden in het werk. Dit komt overeen
met wat eerder is gevonden door Van Veldhoven (1996).

Deze cijfers over plezier roepen, in connectie tot de performance Gepaks?,
enkele gedachren op. In de performance worde gesteld dar tijd, indien
ervaren als plezierig, sneller voorbij gaat dan tijd die worde beleefd als
onplezierig. Einstein schijnt hierover ooit gezegd te hebben: “If you sit
with a beautiful gitl for an hou, it seems like a minure. Buc if you pur
your hand on 2 hot stove for 2 second, it seems like ages. Now ther is
relativity.” Wellichr dar hierin een verklaring ligt voor het feir dat werk-
nemers in veelzijdig en verantwoordelijk werk meer tijdsdruk ervaren
(Van Veldhaven, Broersen & Forwuin, 1999): ervaren ze de beschikbare
tijd als korter dan werknemers in minder ‘leul’ werk?

Fen alternatieve visie, geformuleerd door de Britse hoogleraar Perer
Warr (1994}, stelt echrer dat veelzijdig werk met veel zelfstandigheid nier
zaligmakend is. Dit type arbeid levert mogelijk zelfs een bijdrage aan het
ontstaan van werkseress. Dit gebeurt wanneer er een grote verscheiden-
heid van raken te verwerken is, en er zoveel eigen beslissingen te nemen
zijn in het werk dat dit niet meer wordt ervaren als ‘mogen’ beslissen,
maer als ‘moeten’ beslissen. Ook kan de werksituatie in het geval van veel
afwisseling en zelfstandighéid door de hoeveelheid verschillende taken,
gebeurtenissen en keuzemogelijkheden ervaren worden als chaotisch.

Diverse studies hebben de afgelopen jaren laten zien dat er wel iets
voor deze redeneting te zepgen is (Furda, 1993; De Jonge, 1995; Van
Veldhoven, 1996; De Jonge & Schaufeli, 1998). Toch lijkt de hoeveel-
heid personen waarvoor de situade zo extreem veelzijdig en rifk aan
regelmogelijkheden is dat deze effecten (stress en chaos) kunoen optre-
den, momenteel nog klein re zijn. Beduidend leiner in ieder geval dan
de groep werkenden voor wie het werls juist saai is en weinfg mogekijkhe-
den tot invloed biedt, met het hierbij horende gebrek aan werkplezier.

Een laatste gedachte over plezier in her werk heeft betrekking op war nu
oorzazk en gevolg is. Veroorzaakt een gebrek aan kansen bij de werkne-
mer via het bereiken van minder veelzijdig werk een beperkt werplezier,
&f vercorzazkt een gebrek aan werlsplezier een vetlaagde motivatie, die
weer leidt tot minder ontplooiing en dus minder veelzijdig werk met
minder kansen? Zoals vaak in de sociale wetenschappen is voor beide
richtingen van causatie iets te zeggen, en blijven onderzoekers, deskundi-
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gen en leken enigszins verward achter mec dir vraagstuk, Misschien is het
echrer niet eens zo belangrijk om de richting van causatie te kunnen toe-
wijzen (dit klinkt weer naar een ‘schuldvraag’), maar wél om ‘de wert van

behoud van ellende’ te etkennen, en te bekijken hoe de cirkel doorbro-
ken kan worden.

RAPP aan de slag

Per “waarde’ in het werk dic in de performance Gepaks? aan de orde
komy, 2ijn hier de nodige VBBA-cijfers de revue gepasseerd. Ook zijn
deze cijfers van kanteekeningen voorzien, en zijn wat aanwijzingen gepge- .
ven voor de praktijk van het ‘als individa asn de slag gaar’,

Respect, aandacht, passie en plezier. Niet zomaar vier woorden.

Nu komen we bij de algemene vraag hoe cen individu vanuir een besef
¥an war respect, aandacht, passie en plezier in het werk inhoudy, in actie
komt regen werkdruk/werkstress, .

In navolging van hoofdstuk 7 gaan we er hierbij van uic dat door het
. \rwnmn_nb vanuit een besef van deze waarden in het werk, de mogelijkheid
ontstaar de cigen arbeidssituatie en de eigen arbeidsinspanning te beoor-
delen en te evalueren naar hoe men zou willen dat het is (op basis van
wensen en cerdere ervaring). Deze beoordeling kan, wanneer de concly-
sie is dat verbetering noodzakelijk en gewenst is, leiden tor actie, Deze
actie kan vervolgens op twee manieren van invloed zijn op de eigen werk-
stressbeleving van her individy,

De eerste weg is de rechusireckse weg. Vanuic cen besef van war een
perscon mist, wenst of verwachr van her werk, kan een individiele werk-
nemer directe stappen zetien die de werkdrul/werkstress aanpaicken. Dit
kan varigren van het kiezen voor een kleinere taak met minder uten, rot
het volledig vermijden van stressgevend werk door een andere, minder
stressvolle baan en/of werkplek te zoeken, tor her duidelijk vragen am
aandacht en respecr in het werk van baas, collegas enfof kanten, tot her
beter bewaken van de eigen pauzes in het werk, enzovoort. Wie de werk-
omgeving of het werk kan toetsen aan de eigen waarden, kan conelude-
1en wanneer de situatie niet voldoet, en hiernaar handelen, Zelfs ‘klaag-
gedrag’ kan in deze optiek worden gezien als een stap verder dan geen
wbknmn respons. Klagen is een witgestoken hand om her e hebben over
lets wat in de ogen van de klager vetbetering behoeft.

De tweede route is die van de indirecre invioed, De overtuiging van
de performance Gepake? is dat het handelen vanuic respect, her geven van

aandache, het werken vamnic passie en maet plezier, gewaardeerd zal wor-

.den door klant, collega en baas. Dit leidt vroeg of laat, maar onvermij-

delijk, rot een positievere benadering doot deze ontvangers jegens de
oorspronkelijke zender: de medewerker in kwestie. Dit volgr een denk-
richring die ook terugkeert in vele religieuze en spirituele stromingen.

In plaats van een sociaal-wetenschappelijke studie. ce wijden aan de psy-
chometrische onderscheidbaarheid van de concepten R, A, P en P.

In plaats van een adequaat meermodel te ontwikkelen voor de sa-
menhang tussen deze veronderstelde dimensies.

In plaats van zijn boodschap in cen religieus/spirituele of maatschap-
pijlritische/politieke vorm te gieten.

In plaats van dit alles, is het belang van de waarden respect, aan-
dacht, passie en plezier door Daems {2001) vertaald in een thearervoor-
stelling. Diit biedr weliswaar geen concrete verbetervoorstellen in speci-
fieke situaries, zo dit al mogelijk zou zijn, maar het biedi wel zen ‘bodem’
voor verandering, door aan te geven waarnaar we moeten streven.

Het individu en het collectief

Her is evident dar wanneer veel individuen op de bovensraande manier
hun handelen zouden gaan evalueren en inrichten, dit uireindelijk ook
gevolgen zou hebben voor afdelingen, voor organisaties, voor de maat-
schappij als geheel. Alhoewel primair geriche op het individu, zou de
petformance Gepaks? niex alleen implicaties kunnen hebben qua beip-
vloeding op her individuele niveau, maar ook breder. Een ‘bodem’ bij
individuen maake de weg vrij voor actie op collectief nivean, en omge-
keerd. Individuele waarden, en veranderingen hierin, beinvloeden het
collectief. Maar ock beinvloedr het collectief, veelal op een geinstim-
tionaliseerde manier, onze individuele waarden.

Wanneer de performance Gepaks?, evenals dir hoofdstuk, de waarden
aver atbeid en arbeidsinspanning van individuele werknemers aan de
orde stelt, dan worde hiermee niet bedoeld dar de vigerende collectieve
waarden in afdelingen, organisaties, de maatschappij als geheel, niet aan
de orde mogen worden gesteld. Ook worde hier niet gesuggereerd dat het
minder belangrijk zou zijn om collectieve waarden aan de orde e stellen,
met het oog op de aanpak van werkstress, dan individuele waarden, Ster-
ker nog, het 2an de kaak stellen van collectieve waarden en de instituties
die deze uirvoeren of handhaven, is even essenticel in de aanpak van
werkstress als het aan de kaak stellen van individuele waarden. Een com-
binatie van beide lijkt het meest effectief,
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