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	 Managementsamenvatting

Wat is intensivering van werk, wie hebben er vooral mee te maken en 

wat kunnen we er aan doen? Deze vragen staan centraal in deze studie. 

We gaan eerst op zoek naar een definitie van werkintensivering en 

bespreken relevante theorieën en operationalisaties, evenals ontwikke

lingen op dit gebied en de samenhang met andere relevante aspecten. 

Ook vergelijken we de ervaren werkintensivering (en andere arbeids

risico’s) van Nederlandse werknemers met die uit de rest van Europa. 

Aan de hand van enkele verdiepende analyses voor vier beroepen en 

voor starters op de arbeidsmarkt bekijken we vervolgens de ‘causale’ 

keten die leidt tot de intensivering van werk. We bespreken ook hoe 

Vlaanderen omgaat met deze problematiek, waar de discussie heeft 

geleid tot bindende afspraken tussen sociale partners. Als laatste komt 

de aanpak van werkintensivering aan de orde. Deze bespreken we aan  

de hand van verschillende invalshoeken en een aantal voorbeelden.

	 Naar een definitie van werkintensivering
Het begrip ‘intensivering van werk’ behoeft onderbouwing en een begrippen-
kader dat ons in staat stelt hierover te spreken. In de literatuur wordt het begrip 
vooral gedefinieerd als de ‘eisen van het werk’. Voor deze studie hanteren we  
de volgende definitie van werkintensivering1: (1) de noodzaak om sneller en met 
strakkere deadlines te werken, (2) een afname van ‘loze’ tijd en (3) de noodzaak 
om een aantal werktaken tegelijkertijd uit te voeren. De belangrijkste primaire 
oorzaken van werkintensivering vormen een hiërarchische keten die begint bij 
de globalisering en de digitalisering van werk. Deze ontwikkelingen leiden ver-
volgens tot veranderingen op het niveau van de organisatie, zoals reorganisaties 
en het afstoten van taken. En hiermee tot het afstoten van personeel, zodra hun 
taken niet meer tot de kerntaken van de organisatie behoren (outsourcing). 
De globalisering en digitalisering van werk leiden bovendien tot een snellere 
besluitvorming, kortere productietijden en de noodzaak om flexibeler (en bij 
voorkeur goedkoper) in te spelen op de klant- of productievraag. Dit laatste 
doen organisaties door een schil van werknemers met flexibele contracten te 
organiseren (tijdelijk personeel, uitzendkrachten of oproep- en invalkrachten).

1	� Paškvan en Kubicek 2017.

Working Paper 9



In de discussie over de intensivering van werk gaat het ook om de gevolgen 
ervan. Intensivering van werk wordt in onderzoek vaak gerelateerd aan 
gevolgen als werk-thuisbalans (of -conflicten), werknemerstevredenheid of 
verhoogde productiviteitseisen, maar ook aan toenemende psychosomatische 
en burn-outklachten. De gevolgen zijn echter niet per definitie negatief. Of  
hoge taakeisen leiden tot job strain of werkstress (en spanningsklachten zoals 
burn-out), hangt ervan af of een medewerker beschikt over regelmogelijkheden 
zoals autonomie en sociale steun. Zijn dergelijke regelmogelijkheden aan
wezig in het werk, en heeft hij of zij bijvoorbeeld zeggenschap over de volgorde 
waarin hij taken aanpakt of zelf hulp van collega’s inroept of kan inroepen, 
dan zijn de gevolgen van de hoge taakeisen minder ernstig. Zijn er géén regel-
mogelijkheden, dan zijn de gevolgen van de taakeisen veel ernstiger (groter en 
vooral ongunstiger). De werkstress die dan ontstaat, wordt veroorzaakt door 
een disbalans tussen taakeisen en regelmogelijkheden. Op zichzelf is een 
situatie van disbalans op de korte termijn niet per sé ernstig. In zo’n situatie 
kan er zelfs sprake zijn van ‘groei’, van een leer- of trainingseffect. Blijft de 
disbalans bestaan en ontstaat een chronische spanningstoestand, dan zullen 
zich echter wél problemen gaan voordoen. Veel van dit onderzoek bevestigt 
dat de combinatie van hoge taakeisen en gebrekkige of geringe regelmogelijk
heden op termijn een verhoogde kans geeft op diverse gezondheidsproblemen. 
Van psychische klachten, zoals burn-outklachten en depressie en de hiermee 
samenhangende uitval uit het werk, tot klachten van het bewegingsapparaat, 
maar ook ziekenhuisopname en overlijden aan hart- en vaatziekten. 

	 Trends in intensivering van werk onder werknemers
Het begrip ‘werkintensivering’ kent een hele ontwikkeling in het wetenschap-
pelijk onderzoek, zo blijkt uit de bespreking van de theoretische modellen 
op het gebied van werkintensivering en werkstress ( job strain). Meerdere 
wetenschappelijke theorieën beschrijven hoe intensivering gevolgen kan 
hebben voor de gezondheid en de productiviteit. In de Nationale Enquête 
Arbeidsomstandigheden (nea) is de ontwikkeling van verschillende indicatoren 
van intensivering, en van regelmogelijkheden en enkele gevolgen hiervan, over 
een tiental jaren te volgen. Dit biedt ons inzicht in de ontwikkeling en de mate 
van intensivering op nationaal niveau.

Dan blijkt dat de intensivering in het werk in de vorm van taakeisen zich 
enigszins divers ontwikkelt. De kwantitatieve taakeisen – ofwel de ‘smalle’ 
definitie van werkintensivering – nemen (vooral recent) enigszins toe, evenals 
emotioneel zwaar werk en overwerk – de ‘brede’ definitie. Andere taakeisen, 
zoals de moeilijkheid van taken en conflicten met collega’s, dalen enigszins. 
Tegelijkertijd nemen de regelmogelijkheden in de vorm van autonomie af. 
De sociale steun die medewerkers ervaren, van zowel collega’s als de leiding-
gevende, verandert nauwelijks. Tegelijkertijd is er weinig ontwikkeling waar 
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te nemen in de werk-thuisbalans, al neemt sinds het einde van de recessie in 2013 
onder Nederlandse werknemers het aandeel werknemers met veel burn-outklachten 
gestaag toe. Het is een opvallend, maar lastig te verklaren verschijnsel dat het 
percentage werknemers met veel burn-outklachten al een aantal jaren gestaag 
stijgt, terwijl de ontwikkeling van de taakeisen niet zo sterk en consistent is. 

	 Analyse naar beroep
Vooral in een aantal publieke beroepen lopen medewerkers risico’s op 
werkintensivering, waarbij de risicoberoepen vooral de beroepen zijn met veel 
taakeisen en weinig regelmogelijkheden (beroepen met veel spanning). Het 
gaat dan om leraren (basis en middelbaar onderwijs), verpleegkundigen, politie 
en brandweer, maar ook aan vrachtwagenchauffeurs. De politie, brandweer 
en vrachtwagenchauffeurs zijn vooral risicoberoepen wanneer we de ‘brede’ 
definitie van werkintensivering hanteren, dus niet in termen van alleen 
kwantitatieve taakeisen maar ook in termen van hoge emotionele en mentale 
taakeisen in het werk, conflicten en overwerk. De meeste beroepen veranderen 
binnen de smalle respectievelijk brede definitie echter niet van plek in de typo-
logie. In het kwadrant van de ‘uitdagende beroepen’ (hoge taakeisen en veel 
regelmogelijkheden in het werk) bevinden zich beroepen als leidinggevenden 
en docenten in het hoger onderwijs. Andere beroepen laten zich omschrijven 
als ‘niet-uitdagend’ (lage taakeisen en weinig regelmogelijkheden) – denk aan 
schoonmakers, laders en lossers, kappers en andere winkeliers – of als ‘niet- 
spannend’ (lage taakeisen en veel regelmogelijkheden) – zoals boekhouders en 
secretaressen. Deze analyse heeft een hoog abstractieniveau, maar laat wel zien 
dat de risico’s op intensivering tussen de beroepen aanzienlijk verschillen.

	 Intensivering in Nederland vergeleken met die in europa
Wanneer we op basis van de ‘European Working Conditions Survey’ (ewcs) 
de (kwantitatieve) taakeisen en regelmogelijkheden (en overige arbeids
omstandigheden) in Nederland vergelijken met die in de rest van Europa, 
dan blijken de werkenden in Nederland iets minder hoge taakeisen, iets meer 
autonomie en meer sociale steun te rapporteren dan de werkenden in Europa. 
Maar niet op alle aspecten van werk, inclusief de kwantitatieve taakeisen, scoren 
werkenden in Nederland gunstiger. Zo rapporteren werkenden in Nederland 
beduidend vaker in de afgelopen maand te maken te hebben gehad met agressie 
en geweld op het werk, zoals verbaal geweld, vernederend gedrag, fysiek geweld, 
seksuele intimidatie en discriminatie. Dit blijkt vooral het geval te zijn bij de 
dienstverlenende beroepen en niet bij beroepen in de industrie en in de bouw. 

	�
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	 Verdieping van intensivering en de oorzaken hiervan  
in verschillende beroepen

Om een genuanceerder gevoel te krijgen voor wat werkintensivering in de 
praktijk betekent en hoe ze zich in verschillende beroepen ontwikkelt, bestu-
deerden we vier beroepen – apotheker, medewerker in de thuiszorg, postbode 
en pakketbezorger, en ingenieur. Hierbij hebben we rekening gehouden met 
factoren in deze beroepen waarvan wordt aangenomen dat ze van invloed zijn 
op intensivering: marktwerking en technologische ontwikkelingen. Hiernaast 
keken we naar één werksituatie, namelijk die van starter op de arbeidsmarkt. Bij 
deze groep betrokken we in ons onderzoek ook de relatie tussen leeftijdsgroep 
en type contract. Per beroepsgroep deden we literatuuronderzoek en voerden 
we verdiepende analyses uit op basis van de nea.

	 Apothekers en apothekersassistenten
Vergrijzing, marktwerking en technologie zouden de werkintensivering in de 
apotheek doen toenemen. Dit beeld lijkt door sommige onderzoeken te wor-
den gestaafd. De recente analyses op basis van de nea suggereren echter niet 
zozeer dat het apothekerswerk intensiever wordt maar dat apothekers eerder 
meer werk hebben (overwerk/overuren), terwijl de autonomie van de apothe-
kersassistenten afneemt. De prijsdruk en de inperking van de mogelijkheden 
om ‘vrij’ met de geneesmiddelen om te gaan zorgen voor minder speelruimte 
op de werkvloer in de apotheek. In de periode 2000-2012 nam de greep van 
de verschillende partijen op het (apothekers)zorgveld (ministerie, nza, zorg
verzekeraars) fors toe. Apothekers ervaren hierdoor vooral een sterker over-
heidsingrijpen in hun praktijk en minder invloed van marktwerking.

In tegenstelling tot sommige onderzoeken in de sector lijkt het niet zozeer de 
apotheker te zijn die de prijs van de veranderingen betaalt (“Zowel de extrinsieke 
als intrinsieke eisen aan de apotheker nemen toe, maar de regelmogelijkheden, 
waarbij deze op de korte termijn vooral financieel van aard zijn, zullen beperkt 
zijn”). Het zijn vooral de apothekersassistenten (en waarschijnlijk ook het overige, 
lager opgeleide personeel) die werkintensivering ervaren doordat hun taken zich 
hebben opgesplitst (arbeidsdeling). Intensivering lijkt op het eerste gezicht te 
maken te hebben met meer werk in minder tijd. In de praktijk echter lijkt de gewij-
zigde relatie met de patiënt medeverantwoordelijk voor de ervaring van werkdruk. 

	 Post- en pakketbezorgers
Een tweede voorbeeld van een sector waarin intensivering van werk een ‘hot 
issue’ lijkt te zijn, is de postsector. Net als de zorgsector is de postmarkt sinds 
eind jaren negentig geliberaliseerd. tnt Post Group (TPG) – op dat moment 
de grootste Nederlandse werkgever – moest in een vrije markt treden met 
nieuwe partijen. Partijen die niet waren gebonden aan eisen waaraan TPG op 
basis van het verleden (contracten en samenstelling van personeel) wél werd 
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gehouden. Volledig commercieel werkende concurrenten, zoals Sandd en 
Selektmail, konden vanaf 2000 namelijk gebruik maken van contractvormen, 
zoals uitzendcontracten en zelfstandigen zonder personeel (zzp’ers), terwijl 
TPG zich moest houden aan de oude afspraken met het personeel. Sinds 2010 
is de hele liberalisering tot stilstand gekomen en in 2018 besloot de politiek 
uiteindelijk om de marktwerking op de postmarkt volledig terug te draaien. 
De sterke afname in het aanbod van brievenpost heeft er mede toe geleid dat 
in 2011 de postbode plaats moest maken voor de postbezorger. De functie van 
postbezorger is bovendien beperkt; deze kan wat betreft arbeidsvoorwaarden 
slechts aanspraak maken op een aanstelling van maximaal 21 uur per week.  
De functie van postbezorger lijkt perspectiefloos geworden en biedt de functie
beoefenaar weinig mogelijkheden om een volwaardig bestaan te realiseren. 
Hoewel verschillende onderzoeken wijzen op een toenemende werkintensi-
vering, gaan de klachten van de postbezorgers vooral over de magere beloning 
en de arbeidsvoorwaarden. Ook bij de pakketbezorgers zijn de taakeisen toe
genomen, al zijn deze nog relatief laag in vergelijking met andere functies in 
de nea. Ook voor hen geldt dat het werk erg is uitgekleed en onderhevig is aan 
een strakke controle door het management. Hier lijken we vooral te maken te 
hebben met een uitbreiding van het werk. Met een intensivering in de vorm van 
stijgende taakeisen lijkt het bij de post- en pakketbezorgers in vergelijking met 
de taakeisen van de gemiddelde Nederlandse werknemer dus mee te vallen.  
Wél kennen deze functies een beperkte autonomie. 

	 Ingenieurs
Ingenieurs kunnen rekenen op een sterk stijgende belangstelling vanuit het 
bedrijfsleven en de overheid. Om het tekort aan technische beroepen, waar-
onder ingenieurs, aan te pakken hebben werkgevers, werknemers, onderwijs 
en andere stakeholders in 2013 bijvoorbeeld het Techniekpact afgesloten. Het 
Techniekpact is erop gericht het aantal bèta-afgestudeerden te vergroten en het 
aantal technisch geschoolden binnen de techniek aan het werk te houden. Het 
beeld dat wordt geschetst, is er een van een groot tekort aan technisch geschool-
den en ingenieurs. Dit tekort zou ook een reden zijn om de huidige populatie 
ingenieurs onder druk te zetten om meer te presteren.

Het beeld dat het tekort aan ingenieurs kan leiden tot een hogere werkdruk bij 
deze beroepsgroep, lijkt vooral zichtbaar in de mentale belasting bij de uni-
versitair geschoolde ingenieurs. De verschillen tussen de universitair en hbo-
geschoolde ingenieursgroepen zijn echter verwaarloosbaar. Voor beide groepen 
stijgen de kwantitatieve taakeisen niet, terwijl zij wel relatief veel autonomie 
in het werk hebben. De ingenieurs lijken meer dan genoeg mogelijkheden te 
hebben om de intensivering van hun werk in de hand te houden.
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	 Verpleegkundigen en verzorgenden in de thuiszorg
Thuiszorg was eind 19e eeuw heel gebruikelijk. Maar vanaf 1990, toen de tra-
ditionele kruisverenigingen opgingen in grote thuiszorgorganisaties, verloren 
de wijkverpleegkundigen hun zelfstandige functie. Het draaide niet langer 
om korte lijnen afgestemd op het herstel van de zieke cliënt, maar deze ver-
pleegkundigen kwamen te werken in logge organisaties met veel personeel en 
ingewikkelde regelgeving. De taken van de wijkverpleegsters raakten hierdoor 
verdeeld over managers, verpleegkundigen, verzorgenden, kraam- en zieken-
verzorgenden en thuishulpen. Medewerkers van de thuiszorg kregen veel last 
van het grote aantal administratieve taken en registraties. Vanaf de eeuwwis
seling (2000) kampt de zorgsector bovendien met sterke bezuinigingen.

Sinds enkele jaren kent de thuiszorg echter weer een opleving. Rond 2006 
kwamen in de wijkverpleging zelforganiserende teams op, waardoor de vraag 
naar wijkverpleging in haar oude vorm weer toenam. De (vaak hoger opgeleide) 
wijkverpleegkundige wordt hierbij steeds meer gezien als coördinator en verbin-
dende schakel tussen de zorgbehoevende patiënt en de zorgaanbieders. Andere 
professionals in de zorg lijken minder van deze opleving te hebben geprofiteerd.

Op basis van de recente informatie en analyses is de conclusie dat werknemers 
in de thuiszorg meer dan gemiddeld een intensivering van hun werk ervaren. 
Bovendien stijgen voor zowel verpleegkundigen als verzorgenden in de thuis-
zorg enkele eisen van het werk. Verzorgenden in de thuiszorg hebben daarnaast 
relatief weinig regelmogelijkheden. Het risico op stress- of spanningsgerelateerde 
klachten voor deze groepen is duidelijk toegenomen. 

	� Starters op de arbeidsmarkt, derol van leeftijd en type contract
De Nederlandse arbeidsmarkt kampt al jaren met vergrijzing en ontgroening. 
Om deze reden is het extra van belang dat jonge werknemers aan het werk 
komen en blijven. De media schetsen echter het beeld dat jongeren een risico-
groep zijn voor een burn-out. Het risico hierop zou mede worden veroorzaakt 
door de hoge eisen die hun werk stelt of door de eisen die jongeren zichzelf 
stellen. Hiernaast is het aantal flexibele contracten onder de gehele beroeps
bevolking gestegen, van 19% in 2007 naar 27% in 2017. Vooral jongeren hebben 
hiermee te maken. 

Er zijn opvallende verschillen in burn-outklachten naar contracttype. Uit de 
nea-analyses blijkt dat er juist in de leeftijdsgroep tot 30 jaar relatief weinig 
werknemers zijn met een vast contract (van alle werkenden is dit slechts 14% 
van de werknemers van 30 of jonger). Hiertegenover staat dat werknemers met 
een vast contract vaker te maken hebben werkintensivering in de vorm van hoge 
taakeisen; taakeisen die in het algemeen ook toenemen met het stijgen van de 
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leeftijd. Jongere werknemers met flexibele contracten – met uitzondering van de 
groep jongeren van 25-30 jaar – hebben juist relatief weinig te maken met intensive-
ring van het werk.  Zij hebben vaak ook weinig regelmogelijkheden. Mogelijk hangt 
dit samen met het relatief hoge aandeel van ‘flexwerkers’ onder jongeren tot 30 jaar.

	� Een uitstapje naar Vlaanderen
In Vlaanderen is de intensivering van werk al langere tijd een belangrijk discus-
siepunt. De sociale partners streven er naar een betere kwaliteit van het werk, 
inclusief een afname van de werkintensivering. Deze intensivering vormt een 
belangrijk onderdeel van de beleidsindicatoren voor de kwaliteit van werk die 
de Sociaal-Economische Raad van Vlaanderen (serv) heeft laten ontwikkelen. 
De Vlaamse sociale partners gebruiken deze ‘werkbaarheidsindex’ als basis om 
sociale akkoorden af te sluiten over ‘de werkbaarheid van werk’. In 2016 is op 
basis van deze werkbaarheidsindex bijvoorbeeld vastgesteld dat de signalen 
weer de verkeerde kant opgingen, nadat de werkbaarheid jarenlang was toe
genomen. Actie was dus weer geboden. 

Uiteindelijk adviseerden de onderzoekers die deze werkbaarheidsindex 
periodiek produceren, de Belgische deelstaat om de arbeidsorganisaties en 
functies opnieuw in te richten. En wel met meer gevarieerde takenpakketten, 
decentralisering van de regelcapaciteit naar de werkvloer (meer autonomie) en 
de invoering van zelfsturende teams (zie hoofdstuk 7). De implementatie van  
de akkoorden is een zaak van het organisatieniveau. Als mensen (langer) gezond 
aan de slag moeten blijven, is meer aandacht noodzakelijk voor taakeisen, regel
mogelijkheden en (haalbare) prestatiedoelstellingen.

	 Aanpak van intensivering van werk
Werkintensivering wordt idealiter bij de bron aangepakt. Een bronaanpak vergt 
relevante maatregelen op alle niveaus van de causale keten. Dit heeft te maken 
met de in deze keten veronderstelde hiërarchische samenhang bij werkinten-
sivering tussen de grotere, macro-oorzaken (economische, technologische, 
arbeidsmarktontwikkelingen), de sector- en organisatievariabelen en factoren 
op individueel niveau. Het ‘macroniveau’ valt vaak buiten de invloedssfeer 
(scope of control) van individuen, organisaties en sectoren; vaak zelfs buiten  
die van nationale overheden. In deze studie ligt het accent op mogelijke manieren 
waarop individuen en organisaties de werkintensivering kunnen aanpakken. 
Hierbij gaat het vooral om de inzet van regelmogelijkheden om de negatieve 
uitkomsten van hoge taakeisen op te vangen en te verminderen. Deze regel
mogelijkheden kunnen liggen in de organisatie van het werk, in de sociale 
omgeving en eventueel in de persoon zelf. Mogelijke invalshoeken om de  
werkintensivering aan te pakken, zijn: Vergroten van regelmogelijkheden voor 
de persoon zelf: vaardigheden, zelfmanagement en het herstructureren van het 
eigen werk ( job crafting);
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	– Vergroten van regelmogelijkheden op het niveau van de baan: beslissings-
vrijheid ( job control) zoals autonomie;

	– Vergroten van regelmogelijkheden in arbeidsvoorwaarden: rustperiodes, 
hersteltijd en werk-thuisbalans;

	– Vergroten van regelmogelijkheden in organisatiebeleid: participatief klimaat;
	– Vergroten van regelmogelijkheden op organisatieniveau: herontwerp;
	– Aanpak op het niveau van overheidsbeleid en sociale partners.
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1.	 Inleiding

Werk en werkgelegenheid zijn de laatste decennia sterk van aard veranderd.  
Dit geldt zowel voor Nederland als voor de Europese landen. Socioeconomische 
veranderingen, zoals de globalisering, de opkomst van de digitalisering, de net-
werkeconomie en de liberalisering van de financiële markten, lijken te leiden tot 
een ‘algehele intensivering van werk’: het gevoel dat alles steeds sneller moet. 
Globalisering heeft geleid tot krachtige transnationale ondernemingen die veel 
invloed kunnen uitoefenen op markten en op andere firma’s in hun productie- 
en distributieketen. Deze multinationals kunnen kiezen waar ze hun werkplek-
ken vestigen. Ook kunnen ze er bewust toe besluiten, rekening houdend met de 
expertise die ze nodig hebben, om de vervaardiging van goederen te verplaatsen 
naar een land met lagere lonen.2 De toenemende concurrentie tussen bedrijven, 
bijvoorbeeld met werknemers en bedrijven in Azië, kan leiden tot intensivering 
van werk en tot meer werkdruk in West-Europese landen, zoals Nederland. 
Flexibele contracten bieden werkgevers de mogelijkheid om flexibel in te spelen 
op de grillen van de markt en niet meer aan loonkosten te besteden dan nodig is 
om aan de marktvraag van dat moment te voldoen.
 
In Nederland is de ‘flexibele schil’ over de afgelopen tien jaar gestegen van 19%  
in 2007 tot 27% in 2017.3 Voor werknemers echter gaat flexibel werk gepaard  
met minder werkzekerheid, wat een belangrijke impact kan hebben op het 
welbevinden en de gezondheid van werknemers.4 De technologische ontwik-
kelingen maken het voor veel werknemers onder andere mogelijk om plaats- en 
tijdonafhankelijk te werken. Werktijden van 9 tot 17 uur zijn in veel beroepen 
niet langer vanzelfsprekend en werk hoeft niet per definitie meer op kantoor  
te worden verricht. Dit biedt mogelijkheden voor werknemers om het werk 
flexibel in te richten en af te stemmen op hun privésituatie. Enerzijds kunnen 
deze mogelijkheden de werkprivébalans gunstig beïnvloeden, anderzijds ver-
vagen ze tegelijkertijd de scheiding tussen werk en privé. Ook neemt de sociale 
druk toe om 24/7 voor het werk bereikbaar te zijn. 

2	� Cox, Fletcher en Rishart 2014.
3	� Houtman et al. 2019.
4	� Zie onder andere Eurofound en eu-osha 2014; Modrek en Cullen 2013; Wagenaar 2013.
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Green en McIntosh signaleerden op basis van de Europese survey over arbeids-
omstandigheden (European Working Conditions Survey, ewcs) dat werk 
steeds verder intensiveert.5 Deze trend blijkt te verschillen per land, komt 
sterker naar voren in banen waarin de werknemer meer met computers werkt, 
is (meestal) aanzienlijker in de private dan in de publieke sector en stijgt ook 
sneller in landen waarin vakbonden het meest aan macht hebben ingeboet. 

Intensivering van werk is een lastig fenomeen. In deze studie proberen we ons 
licht te laten schijnen op de wetenschappelijke discussie. Allereerst bespreken 
we de (internationale) literatuur over de begrips- en theorievorming ten aan-
zien van het begrip ‘intensivering’ en de gevolgen hiervan. Bij de analyse van 
risicogroepen voor intensivering stellen we de Nederlandse werkintensivering 
centraal en positioneren we beroepen op de risicodimensies die relevant zijn 
voor de intensivering van werk. We vergelijken de situatie van werkenden in 
Nederland ook met die in de rest van Europa en proberen een en ander te illus-
treren aan de hand van sector- en beroepsspecifieke analyses. Wanneer intensi-
vering een probleem is, zijn we uiteraard ook op zoek naar de mogelijke aanpak 
hiervan. Zo komen we tot een definitie van intensivering en identificeren we 
de indicatoren hiervoor. We bekijken dus zowel de literatuur als de ‘feiten’ en 
mogelijke oplossingen voor situaties met een hoge mate van werkintensivering. 

Dit rapport is als volgt opgebouwd: 
	– Literatuuronderzoek naar de definitie en operationalisatie van het begrip 

‘werkintensivering’;
	– Een analyse van de Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden (nea6) 

op basis van de intensiveringsindicatoren voor werkenden in Nederland, 
waaronder een analyse van hoe deze zich de afgelopen tien jaar hebben ont-
wikkeld en van de te onderscheiden risicogroepen voor werkintensivering ; 

	– Om een gevoel te krijgen voor de vraag of het in Nederland ‘erg’ is gesteld 
met de intensivering van werk, vergelijken we de cijfers voor Nederland met 
die van andere Europese landen. We maken de vergelijking op basis  
van Europese data;

5	� Green en McIntosh 2001.
6	� Hooftman et al. 2019. 
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	– Intensivering van werk verschilt niet alleen tussen Nederland en andere 
landen, ook binnen de Nederlandse beroepsbevolking is intensivering een 
veelkoppig monster. Om een meer genuanceerd beeld te krijgen van wat 
intensivering voor de Nederlandse beroepsbevolking betekent, beschrijven 
we voor enkele beroepen hoe de werkintensivering zich heeft ontwikkeld: 
apotheker, medewerker in de thuiszorg, postbode en ingenieur. Hiernaast 
kijken we naar de groep laag opgeleide starters op de arbeidsmarkt. 
Al deze groepen halen met enige regelmaat de media en leven in het 
publieke bewustzijn over de intensivering van werk; 

	– In aanvulling hierop bespreken we wat in België bekend is over werkintensi
vering en hoe zij ermee zijn omgegaan. Vooral de Vlaamse sociale partners 
hebben een lange discussie met elkaar gehad over de intensivering van werk 
en wat hieraan te doen. Zij zijn een ‘regionale norm’ overeengekomen die 
uitdrukt welke mate van intensivering acceptabel is. 

	– Onze rapportage over intensivering sluiten we af met een bespreking van 
verschillende mogelijkheden om intensivering aan te pakken. 

Working Paper 19



2.	 Intensivering van werk en gevolgen

2.1	 Definitie van intensivering van werk
Het begrip ‘intensivering van werk’ behoeft onderbouwing en een begrippenkader 
dat ons in staat stelt hierover te spreken. In de literatuur wordt intensivering 
van werk vooral gelijkgesteld aan de ‘eisen van het werk’. Zo betrekken Green en 
McIntosh de intensivering vooral op de kwantitatieve taakeisen, zoals ‘het snel 
werken’ of ‘het tegen deadlines aan werken’.7 Ook andere onderzoekers hebben 
het over ‘intensivering van werk’ als de werkeisen toenemen of, als gevolg van 
stijgende eisen, dan wel de toename van de werkinspanning als gevolg van 
stijgende eisen (zie ook tabel 2.1).8 Weer anderen specificeren verschillende 
bronnen van toegenomen taakeisen, waarbij ze ook de toegenomen autonomie 
en verantwoordelijkheid betrekken.9

Wat is de kern van de intensivering van werk? In de discussie in het veld gaat het 
erom dat in beeld te krijgen. Vooral de onderzoeksgroep rond Bettina Kubicek is 
heel actief op het onderwerp werkintensivering. De bevindingen van deze onder
zoeksgroep zijn recent in een boek bijeengebracht.10 Hierin bespreken ze diverse 
vormen van werkintensivering en belichten ze mogelijke oorzaken en gevolgen 
ervan. Zo maken zij, mede op basis van de literatuur, het onderscheid tussen 
‘werkextensivering’ – langer, meer uren, moeten werken –en ‘werkintensivering’. 
In hun optiek gaat werkextensivering niet per sé hand in hand met intensiever 
werken of werkintensivering. Werkintensivering komt voort uit de toename van 
werkeisen, zoals de noodzaak om sneller te werken en verschillende dingen 
tegelijkertijd te doen (tabel 2.1). Kubicek et al. laten zien dat hun operationalisatie 
van werkintensivering matig positief samenhangt met tijdsdruk, én met aspecten 
van burn-out, zoals emotionele uitputting en depersonalisatie, en met werk
tevredenheid.11 Het begrip ‘werkintensivering’ verklaart zelfs meer van deze 
uitkomstmaten dan het begrip ‘tijdsdruk’. Paškvan en Kubicek definiëren 
werkintensivering als de combinatie van (1) de noodzaak om sneller en met 
strakkere deadlines te werken, (2) een afname van ‘loze’ tijd en (3) de noodzaak 
om een aantal werktaken tegelijkertijd uit te voeren.12 

7	� Green en McIntosh 2001.
8	� Bv. Wood et al. 2012; Ogbonnaya et al. 2017; White et al. 2003; en Kubicek et al. 2015.
9	� Bamberger et al. 2015.
10	� Korunka en Kubicek 2017.
11	� Kubicek et al. 2015.
12	� Paškvan en Kubicek 2017.
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Tabel 2.1 Definities en operationalisatie van werkintensivering in context. 

Definitie, operationalisatie Bron

‘het snel werken’ 
‘tegen deadlines aan werken’

Green & McIntosh (2001)

De mate waarin banen vereisen onder  
grote spanning te moeten werken.

Green (2004)

Aantal uren werk
Indicatoren van ‘high-performance practices’

White et al. (2003)

Toename van de ‘effort’ om de kern-
onderdelen van de baan uit te voeren.

Wood et al. (2012)

De perceptie van de werknemer  
van toenemende werkintensiteit.

Franke (2015)

Een maat van ervaren intensivering  
van taakeisen: 
	– Toename in werksnelheid
	– Meer taken in dezelfde periode
	– Vermindering van ‘loze’ tijd

Kubicek en collega’s:
Kubicek, Paškvan & Korunka (2015)
Paškvan, Kubicek, Prem & Korunka (2016)
Kubicek & Tement (2016)
Paškvan & Kubicek (2017)

Het gevoel van werknemers dat werken 
veeleisender en intenser wordt.

Ogbonnaya et al. (2017)

Intensivering van werk werd gemeten met  
vijf dichotome items volgens aanbevelingen 
van de OECD (1997):
	– �Toegenomen autonomie en 

verantwoordelijkheid
	– �Toegenomen technische /professionele 

eisen
	– Toegenomen kennis
	– �Toegenomen interdisciplinaire 

samenwerking
	– �Toegenomen vraag naar 

arbeidsproductiviteit.

Bamberger et al. (2015)

Aan de hand van deze analyses kunnen we een causale keten afleiden van  
factoren die leiden tot werkintensivering (figuur 2.1). De causale keten start bij 
de belangrijkste primaire oorzaken van de verandering, namelijk globalisering 
en digitalisering. Deze oorzaken leiden tot veranderingen op het niveau van  
de organisatie, zoals reorganisaties en het afstoten van taken. En hiermee tot  
het afstoten van personeel zodra hun taken niet meer tot de kerntaken van  
de organisatie behoren (outsourcing), tot snellere besluitvorming en kortere 
productietijden. De globalisering en digitalisering van werk leiden bovendien 
tot de noodzaak voor organisaties om flexibeler (en bij voorkeur goedkoper) in 
te spelen op de klant- of productievraag. Dit doen ze door een schil van werk
nemers met flexibele contracten te organiseren (tijdelijk personeel, uitzend-
krachten of oproep- en invalkrachten).
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Figuur 2.1 De causale keten van socio-economische veranderingen naar 
werkintensivering (naar Paškvan en Kubicek 2017).
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2.2	 De gevolgen van intensivering
Het gaat niet alleen om de inhoud van intensivering, maar ook om de gevolgen 
ervan. Intensivering van werk wordt in onderzoek vaak gerelateerd aan  
gevolgen als werk-thuisbalans (of -conflicten), werknemerstevredenheid  
of verhoogde productiviteitseisen. Stijgende psychosomatische klachten en 
burn-outklachten worden gerelateerd aan de intensivering van werk (zie tabel 
2.2). Green legt expliciet een relatie tussen de intensivering van werk en stress 
(mental strain), en hiermee met werkstressmodellen.13 Op basis van drie elkaar 
opvolgende Engelse enquêtes laat hij zien dat de spanning op het werk ( job 
strain) stijgt en de werknemerstevredenheid daalt, waarbij werkintensivering 
wordt geassocieerd met de stijging van de werkstress en met de daling van de 
werknemerstevredenheid. De daling van de werknemerstevredenheid hangt 
echter ook samen met de minder wordende autonomie die werkenden hebben. 
In tabel 2.2 vatten we uit verschillende studies een aantal belangrijke bevindingen 
samen over de gevolgen van intensivering.

2.3	� De rol van werkstressmodellen en van autonomie naast hoge taakeisen 
Wat is de relatie tussen intensivering en de gevolgen hiervan? Het is van belang 
iets dieper in deze vraag te duiken. Immers, als een hogere intensivering van 
het werk een grote impact kan hebben, dan is het van belang het mechanisme 
dat dit veroorzaakt goed te begrijpen. Sinds de jaren negentig zijn er diverse 
werkstressmodellen ontwikkeld waarin de impact van taakeisen in het 
werk (al dan niet veranderende taakeisen), en hiermee de ‘intensivering van 
werk’, wordt beschreven. Deze modellen worden ‘balansmodellen’ genoemd: 
intensivering van het werk leidt niet zonder meer tot negatieve gevolgen. 

Allereerst is er het Demand-Control model (dc-model).14 In dit model 
(en haar opvolgers) is, naast de ‘dimensie’ taakeisen, een tweede dimensie van 
regelmogelijkheden (control) van belang. Deze regelmogelijkheden bestaan 
uit autonomie in het werk (decision authority) en vaardigheidsmogelijkheden 
(skill discretion). In dit model leiden hoge taakeisen tot werkstress voor een 
werknemer, maar kan de impact van deze taakeisen op de werkstress – dus op 
uitkomsten zoals welbevinden, werknemerstevredenheid of gezondheids-
klachten – minder groot uitpakken wanneer de werknemer regelmogelijkheden 
tot zijn of haar beschikking heeft. Als iemand in het werk regelmogelijkheden 
heeft, en bijvoorbeeld zeggenschap heeft over de volgorde waarin hij of zij taken 
aanpakt, dan zijn de gevolgen van de taakeisen minder ernstig. Zijn er géén 
regelmogelijkheden, dan zijn de gevolgen van deze taakeisen veel groter.  
De spanning die dan ontstaat, wordt veroorzaakt door een disbalans tussen

13	� Green 2004.
14	� Karasek 1979; Karasek en Theorell 1990.
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Tabel 2.2 Studies naar werkintensivering en de belangrijkste gevolgen hiervan  
in chronologische volgorde van publicatie.

Definitie, operationalisatie Belangrijkste bevinding Bron

Het niveau van werkinspanning 
geleverd door een werknemer in 
relatie tot de werkeisen en druk, 
in samenhang met:
	– Werkuren
	– �(indicatoren van) High-

Performance Management 
(HPM) praktijken

Werkuren hadden veruit de grootste impact 
op werk-privébalans. Maar de impact bleef 
hetzelfde in 1992 en 2000. Ook 
aanwijzingen dat er effecten zijn van HPM 
praktijken. Impact verschilt enigszins tussen 
mannen en vrouwen.

White et al. 
(2003)

De mate waarin banen vereisen dat 
werkenden onder grote spanning 
moeten werken.

Op basis van drie Britse bestanden worden 
samenhangen onderzocht tussen 
werkintensivering, autonomie, ‘work strain’ 
en werknemers-tevredenheid. 
Werkintensivering hangt positief samen met 
een toename van ‘work strain’, alsook met 
de afname van werknemerstevredenheid. 
De afname van werknemerstevredenheid 
hangt ook samen met de daling in 
autonomie.

Green (2004)

De perceptie van de werknemer 
van toename werkintensiteit.

Toename van werkintensiteit verklaarde 
meer dan werkintensiteit alleen de omvang 
van psychosomatische klachten (het effect 
was beperkt tot psycho-somatische 
klachten, intensiteit verklaarde namelijk 
geen fysieke klachten zoals 
bewegings-apparaatklachten).

Franke (2015)

Een maat van ervaren intensivering 
van taakeisen van werk: 
	– Toename in werksnelheid
	– �Meer taken in dezelfde periode
	– Vermindering van ‘loze’ tijd

De nieuw ontwikkelde maat voor 
intensivering verklaarde meer variantie in 
subschalen burn-out (emotionele uitputting 
en depersonalisatie) en in werknemers
tevredenheid dan alleen de schaal 
‘tijdsdruk’.

Kubicek, 
Paškvan, & 
Korunka (2015)

Een maat van ervaren intensivering 
van taakeisen: 
	– Toename in werksnelheid
	– �Meer taken in dezelfde periode
	– Vermindering van ‘loze’ tijd

Twee studies worden beschreven. In beide 
studies hangt werkintensivering positief 
samen met (time-based) werk-thuis-conflict 
en negatief met werk-thuis-verrijking.

Kubicek & 
Tement (2016)

Een maat van ervaren intensivering 
van taakeisen: 
	– Toename in werksnelheid
	– �Meer taken in dezelfde periode
	– Vermindering van ‘loze’ tijd

Werkintensivering wordt door werknemers 
beoordeeld als een beperkende factor. Het 
cognitieve beoordelingsproces alsook 
coping mechanismen bij omgaan met 
werkeisen kunnen de relatie tussen 
werkintensivering en uitkomsten verklaren.

Paškvan et al. 
(2016)
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taakeisen en regelmogelijkheden. Op zichzelf is een situatie van ‘disbalans’ op de 
korte termijn niet per sé ernstig. De trainingsprikkel bij uitstek is dat het ietsje 
hoger leggen van de lat de ‘uitdaging’ meebrengt om hieraan tegemoet te komen. 
In zo’n situatie kan er sprake zijn van ‘groei’, van een leer- of trainingseffect. 
Blijft de disbalans bestaan en ontstaat een chronische spanningstoestand, dan 
zullen zich wel problemen voordoen. Veel van dit onderzoek bevestigt dat de 
combinatie van hoge taakeisen en gebrekkige of geringe regelmogelijkheden  
op termijn de kans op mentale gezondheidsproblemen kan verhogen.15 Maar de 
combinatie kan ook leiden tot aandoeningen aan het bewegingsapparaat,16 met 
verzuim als gevolg.17 Hoge taakeisen en gebrekkige regelmogelijkheden kunnen 
zelfs leiden tot langdurige of zelfs permanente uitval uit de arbeid18 en tot hart- 
en vaatziekten, al dan niet resulterend in een overlijden19. Hoewel het in deze 
studies vaak gaat om vrij ‘abstracte’ metingen van kwantitatieve taakeisen en 
regelmogelijkheden, dan wel om heterogene populaties, blijken de (causale) 
verbanden longitudinaal aantoonbaar. Op basis van dit dc-model is intensiever 
werken, dus meer eisen vanuit het werk in termen van snel moeten werken of 
veel dingen (tegelijkertijd) moeten doen, niet alleen geassocieerd met stress 
maar ook met groei, ontwikkeling en uitdagend werk.20 Het is dan juist de 
combinatie van hoge taakeisen en veel regelmogelijkheden of autonomie die  
het werk ‘uitdagend’ maakt en ‘actief leren’ stimuleert (zie figuur 2.2). 

Het Job Demands-Resources model (jdr-model) kan worden gezien als een 
uitbreiding van het dc-model.21 Dit model rekt de dimensie ‘taakeisen’ op, in 
de zin dat hierin naast kwantitatieve taakeisen of ‘werkintensivering’ – zoals 
heel snel moeten werken of heel veel tegelijk moeten doen en het werk niet af 
krijgen – ook andere taakeisen worden onderscheiden. Dit zijn dan fysieke, 
emotionele, cognitieve of mentale eisen die het werk stelt. Hiernaast is in dit 
model de dimensie ‘regelmogelijkheden’ omgedoopt tot een dimensie resources 
(bronnen), waarbij naast regelmogelijkheden – zoals autonomie (decision 
latitude of control) – ook sociale steun van leiding en collega’s, aspecten van 
de persoon – zoals kennis en vaardigheden – en meer stabiele kenmerken als 
leeftijd en persoonlijkheid een rol krijgen. In het jdr-model kunnen resources 
dus afkomstig zijn van de persoon, de sociale omgeving én de organisatie zelf.

15	� Zie Madsen et al. 2017.
16	� Zie o.a. Da Costa en Viera 2009.
17	� Zie o.a. Duijts et al. 2007 en Steensma et al. 2005.
18	� O.a. Canivet et al. 2013.
19	� O.a. Kivimaki et al. 2012.
20	� O.a. Karasek en Theorell 1990.
21	� Demerouti et al. 2001.
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Figuur 2.2 De verhouding tussen taakeisen en regelmogelijkheden volgens 
het DC-model en de gevolgen voor de lange termijn.

Bron: vertaald naar Karasek en Theorell 1990.

Op beide modellen is door de jaren heen de nodige kritiek geuit. Veel studies 
konden de interactie tussen ‘eisen’ en ‘regelmogelijkheden’ niet aantonen. 
Interessant hierbij is dat veel van het onderzoek, ter validering van het 
dc-model en deels ook van het jdr-model, heeft plaatsgevonden op vrij 
heterogene groepen en op ‘representatieve’ groepen werknemers. Andere 
resultaten worden zichtbaar als andere methoden worden gebruikt. Zo moest 
een beperkt aantal werknemers van een accountantsbureau (n=7) gedurende  
een maand meerdere keren per dag en meerdere keren per week korte vragen
lijstjes invullen waarin ze hun eisen, regelmogelijkheden en emotionele 
uitputting scoorden.22 Hun werkmaand had bovendien een stereotiep patroon: 
geringe taakeisen aan het begin van de maand en hoge taakeisen in de laatste 

22	� Teuchmann et al. 1999.
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twee weken omdat aan het eind van de maand hun rapportagedeadline afliep. 
De in dit onderzoek gerapporteerde taakeisen en regelmogelijkheden hingen 
niet samen in de eerste twee weken maar deden dit wel in de laatste twee weken 
van de maand, toen de eisen hoog opliepen. Bij hoge taakeisen bleek het ervaren 
van regelmogelijkheden de emotionele uitputtingsklachten te verminderen.  
De interactie bleek afhankelijk van het (hoge) taakeisenniveau. 

Het feit dat indicatoren van werkstress (subjectieve rapportage en fysiologische 
indicatoren) kunnen samenhangen met een andere tijdsindeling van het werk, 
werd vastgesteld in het onderwijs. Hierbij varieerde de werkbelastingscyclus 
niet per maand, zoals bij de accountants, maar per jaar. De samenhang tussen 
stemmingsscores (mood) en fysiologische stressmaten van leraren was anders 
vóór de jaarwisseling (toen de leraar nog met de klas aan het ‘opbouwen’ was) 
dan ná de jaarwisseling (toen de leraar ging toewerken naar de eindcijfers van  
dat studiejaar).23 Als een beroep dergelijke cycli kent en de interactie tussen eisen 
en regelmogelijkheden afhangt van de fasering in het werk, waarbij eisen en 
regelmogelijkheden periodiek variëren, is het de vraag of een dergelijke interactie 
in heterogene of ‘representatieve’ steekproeven überhaupt is vast te stellen. 

Met name bij de validering van het jdr-model zijn diverse dagboekstudies 
uitgevoerd waarbij werkenden2 4 op meerdere momenten werd gevraagd korte 
vragenlijsten in te vullen. Deze studies bevestigen het dynamische proces 
waarbij de stapeling van ervaren spanning af hankelijk is van verschillende 
taakeisen en regelmogelijkheden in de tijd, en waarbij niet alleen de taakeisen, 
maar ook de verschillende typen regelmogelijkheden geen vast gegeven zijn 
maar variëren over de werkweek.25 

Schaufeli en Taris stellen verder de vraag of een ‘gebrek aan regelmogelijkheden’ 
als taakeis zou moeten worden gezien.26 Zij stellen dat ‘gebrek aan regelmogelijk-
heden’ te maken heeft met het feit dat ‘taakeisen’ vaak als negatief worden 
beoordeeld en ‘regelmogelijkheden’ als positief. Hun oplossing is om sommige 
‘taakeisen’ maar ook sommige regelmogelijkheden of resources als uitdaging 
dan wel als beperking of drempel te zien. We zien dat (gebrek aan) autonomie 
ook is terug te vinden in een andere definitie van intensivering (in dit geval 
gekoppeld aan verantwoordelijkheid).27 Maar het voorstel om de concepten 
‘eisen’ en ‘regelmogelijkheden’ te herdefiniëren in termen van ‘uitdaging’ en 

23	� Kinnunen 1987; 1988.
24	� Net als in de studie van Teuchmann et al. 1999.
25	� Schaufeli en Taris 2014.
26	� Schaufeli en Taris 2014.
27	� Bamberger et al. 2015.
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‘beperking’ heeft geen navolging gehad. We zien in de literatuur wel dat  
‘autonomie’ een lastig concept is en dat het hebben van ‘regelruimte’ of ‘regel-
mogelijkheden’ dus niet altijd een positief effect heeft. 

Er is een alternatieve verklaring voor de invloed die werkeisen hebben op het 
welbevinden, de gezondheid en het functioneren van werknemers; deze is 
aangedragen door het zogenoemde vitaminemodel.28 Volgens dit model speelt 
een aantal kenmerken van werk – vergelijkbaar met de werking van vitamines – 
tot op zekere hoogte een positieve rol, al kunnen deze factoren bij ‘overdosering’ 
ook (soms sterke) negatieve gevolgen hebben. Autonomie lijkt zo’n factor, 
waarbij zowel te weinig als te veel negatief kan uitpakken voor de werknemer.29 
De empirische steun voor het vitaminemodel van Warr is echter tegenstrijdig.

In de wetenschappelijke wereld van het dc-model en haar opvolgers is het 
heersende perspectief dat uitdagende banen van groot belang zijn voor goed 
werk. Deze aanname komt voort uit onderzoek waaruit blijkt dat gezondheid 
of welbevinden het meest ongunstig is in het ‘spanningsvolle’ kwadrant, 
waarin veel eisen voorkomen in combinatie met weinig regelmogelijkheden. 
Daarentegen scoort het uitdagende kwadrant, met veel eisen en veel regelmoge-
lijkheden, het meest gunstig.30 Recent bleek uit een meta-analyse dat werken 
in het spanningsvolle kwadrant inderdaad vrij overtuigend gepaard gaat met 
een grotere kans op hart- en vaatziekten, een hartinfarct, type 2-diabetes, 
depressieve klachten en overlijden.31 Het gunstige profiel voor werkenden in 
het uitdagende kwadrant is daarentegen veel minder duidelijk. Deze uitkomst 
hangt echter wel samen met de uitkomstmaat: uitdagend werk gaat in de review 
in slechts drie studies gepaard met een verminderd risico op hart- en vaatziek-
ten en in zeven studies met een verhoogd risico. Daarentegen gaat uitdagend 
werk in negen studies gepaard met een duidelijk verminderd risico op depressie, 
terwijl vijf studies een verhoogd risico laten zien.

De ‘balansmodellen’ overheersen de theorievorming op het gebied van 
werkstress en werkintensivering nog steeds. Voor deze studie leunen we der-
halve vooral op deze modellen (modellen als het dc-model en het jdr-model). 
Overigens lijken bepaalde persoonseigenschappen, zoals de behoefte aan 
controle (need for control) en zelfredzaamheid (self-efficacy), van belang om 
regelmogelijkheden te zien en effectief te kunnen gebruiken.32 Hiernaast spelen 

28	� Warr 1994.
29	� Zie ook Kubicek, Paškvan en Bunner 2017.
30	� O.a. Karasek en Theorell 1990.
31	� Kivimaki et al. 2019.
32	� Kubicek, Paškvan en Bunner 2017.
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ook kansen op de arbeidsmarkt een rol bij het verkrijgen en behouden van 
(leerzaam) werk. De flexibele arbeidskracht is in opkomst, en er is sprake van 
enige selectiviteit op dit terrein. Hoger opgeleiden vinden hierbij makkelijker 
een vaste, leerzame baan dan lager opgeleiden.33

33	� Michiels 2016.
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3.	� Verkenning 1: Ontwikkeling en risicogroepen  
voor werkintensivering in Nederland 

Het voorgaande hoofdstuk maakt duidelijk dat het concept van werk
intensivering een hele ontwikkeling kent in het wetenschappelijk onderzoek. 
Meerdere wetenschappelijke theorieën bieden een verklaring voor hoe inten-
sivering werkt en welke gevolgen intensivering kan hebben. In de Nationale 
Enquête Arbeidsomstandigheden (nea) kunnen we de ontwikkeling van 
verschillende indicatoren van intensivering, maar ook van regelmogelijkheden 
en enkele gevolgen hiervan, over een tiental jaren volgen. Dit biedt ons inzicht 
in de ontwikkeling en de mate van intensivering op nationaal niveau. 

3.1	 Intensivering van werk, regelmogelijkheden en gevolgen door  
de jaren heen

De toenemende taakeisen zijn de traditionele manier om werkintensivering 
te benaderen. In deze paragraaf kijken we allereerst naar de ontwikkelingen 
ten aanzien van de taakeisen die naar voren komen uit de Nationale Enquête 
Arbeidsomstandigheden (nea). Vervolgens kijken we naar regelmogelijkheden 
of de autonomie op het werk, en ten slotte naar de mogelijke gevolgen van werk
intensivering. We nemen hierbij (zie tabel 3.1) de kwantitatieve taakeisen in 
brede zin mee. Dat wil zeggen dat we ook kijken naar de emotionele en mentale 
belasting in het werk, naar conflicten met collega’s en leidinggevende en naar 
overwerk. Bij regelmogelijkheden gaat het om ontwikkelingen in de autonomie 
(regelmogelijkheden in ‘eng  e’ zin) en om de sociale steun van collega’s en 
leidinggevende. Informatie over de gebruikte schalen, inclusief een overzicht 
van de items per schaal, staat in bijlage 1. 

Het percentage werknemers dat aangeeft in het werk hoge taakeisen te hebben,  
is over de afgelopen tien jaar gestegen, zo blijkt uit tabel 3.1. Deze stijging doet 
zich voor sinds 2014. Een kanttekening hierbij is dat de schaal sinds 2014 een 
vraag minder bevat, wat de gemiddelde score in 2014 ten opzichte van die in 
2013 kan hebben beïnvloed. Desondanks zet de toename van ervaren kwanti
tatieve taakeisen ook na 2014 door. Bij de taakeisen in bredere zin lijken (na 2015) 
de emotionele taakeisen en het overwerk te zijn gestegen. Daarentegen is de 
moeilijkheidsgraad van het werk sinds 2007 over de hele periode enigszins 
gedaald, al lijkt deze sinds 2014 redelijk stabiel te zijn gebleven. Conflicten  
op het werk zijn sinds 2007 gedaald. 
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Tabel 3.1  Trends in arbeidsomstandigheden, specifiek voor diverse taakeisen en 
regelmogelijkheden, alsook uitkomstmaten zoals werk-privé balans en burn-outklachten
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Tegelijkertijd is de autonomie in het werk over de afgelopen tien jaar gestaag 
afgenomen. Deze afname lijkt samen te hangen met de recessie van 2008 en 
stabiliseert zich aanvankelijk in 2013, om hierna beperkt te gaan fluctueren.  
De sociale steun van de leidinggevende laat geen verandering in de tijd zien, 
terwijl de sociale steun van collega’s sinds 2007 licht daalt.

Aan de kant van de uitkomsten zien we enerzijds dat de disbalans tussen werk 
en privé weinig verandert. Anderzijds stijgt (sinds 2013) het percentage werk
nemers met veel burn-outklachten gestaag (zie tabel 3.1). In bijlage 2 zijn de 
gegevens uit tabel 3.1 uitgesplitst naar verschillen tussen mannen en vrouwen 
en naar verschillen in opleidingsniveau. De variabelen uit tabel 3.1 verschillen 
nagenoeg niet tussen mannen en vrouwen, zij het dat mannen in de periode 2007 
t/m 2010 beduidend meer overwerkten dan vrouwen (daarna is dit verschil wel 
significant, maar niet meer relevant). Vrouwen hebben in de periode van 2007 
t/m 2018 beduidend minder autonomie in het werk dan mannen. De hoog-
opgeleiden (hbo- en universitair opgeleid) hebben beduidend (significant en 
relevant) meer taakeisen in het werk (zowel kwantitatieve taakeisen als emo-
tioneel zwaar werk en moeilijker werk), werken beduidend vaker regelmatig 
over en hebben beduidend vaker autonomie dan lager en middelbaar opgeleide 
werknemers. De laagopgeleiden rapporteren beduidend vaker een gebrek aan 
autonomie in het werk dan de hoog- en middelbaaropgeleiden. 

Samenvattend 
De intensivering in het werk ontwikkelt zich enigszins divers. Voor de gemid-
delde werknemer lijken de kwantitatieve taakeisen (smalle definitie), emotioneel 
zwaar werk en overwerk enigszins toe te nemen. Andere taakeisen, zoals de 
moeilijkheid van taken, en conflicten met collega’s en anderen dalen enigs-
zins. Tegelijkertijd nemen de regelmogelijkheden in de vorm van autonomie 
af. Sociale steun verandert nauwelijks, maar heeft, net als de regelmogelijkhe-
den, weerslag op de ontwikkeling van de uitkomsten van werkintensivering. 
Hoewel de werk-thuisbalans weinig verandert, neemt het aandeel werknemers 
met veel burn-outklachten onder Nederlandse werknemers al een aantal jaren 
gestaag toe. Tegenover deze stijging staat dat de ontwikkeling in taakeisen niet 
zo sterk is en sommige taakeisen zelfs dalen. Dit is een opvallend, maar lastig 
te verklaren verschijnsel. Wel is een geringe stijging waarneembaar van de 
kwantitatieve taakeisen, in combinatie met een daling van de autonomie.
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3.2	 Analyse naar beroep
Aan de hand van kwantitatieve taakeisen, als beste indicator voor de smalle 
benadering van werkintensivering, kunnen we inzicht krijgen in de mate van 
werkintensivering voor verschillende beroepen. Vooral beroepen als docenten, 
geneeskundigen (inclusief apothekers), leidinggevenden, koks en kelners blijken 
hoog op de taakeisen te scoren (zie figuur 3.1). Houden we tevens rekening 
met de mate van autonomie die een werknemer heeft, dan valt op dat er grote 
verschillen ontstaan in het risico op bijvoorbeeld (mentale en fysieke) gezond-
heidsklachten. Docenten in het basis- en voortgezet onderwijs hebben te  
maken met een beroep dat risicovol is (veel spanning) door de hoge taakeisen in 
combinatie met geringe regelmogelijkheden. Docenten in het hoger onderwijs  
(hbo en universiteit) daarentegen en leidinggevenden hebben vooral een actief, 
uitdagend beroep: hoge taakeisen in combinatie met veel regelmogelijkheden. 
Bus- en treinbestuurders, maar ook vrachtwagenchauffeurs en winkeliers zijn 
voorbeelden van beroepen die zich kenmerken door weinig uitdagend werk: 
lage taakeisen en weinig regelmogelijkheden. ict’ers, boekhouders, elektro-
monteurs en loodgieters hebben een weinig spannend beroep door de betrek
kelijk lage taakeisen in het werk en de relatief grote autonomie. 

Zowel de taakeisen als de regelmogelijkheden in het werk verschillen van 
aard. Zo kunnen eisen ook worden geduid in termen van emotionele en  
mentale belasting of in termen van conflicten in het werk of overwerk. En  
de regelmogelijkheden kunnen breder zijn dan autonomie alleen. Zo biedt de 
sociale steun van leiding en collega’s ook regelmogelijkheden. Het blijkt dat  
de schalen ‘kwantitatieve taakeisen’, ‘emotionele belasting’, ‘mentale belasting’, 
‘conflicten’ en ‘overwerk’ na standaardisatie (Z-transformatie) een redelijke 
schaal van geaggregeerde taakeisen vormen34. Een combinatie van autonomie, 
sociale steun van de leidinggevende en sociale steun van de collega’s is iets minder 
fraai, maar vormt ook een redelijke schaal van geaggregeerde regelmogelijkheden, 
met een Cronbach alpha van 0,53 (zie voetnoot 34). Wanneer we de beroepen 
plotten op de dimensies ‘geaggregeerde taakeisen’ en ‘geaggregeerde regelmoge-
lijkheden’, resulteert figuur 3.2.

Leggen we de figuren 3.1 en 3.2 naast elkaar, dan valt op dat deze in grote mate 
overeenstemmen. De meeste beroepen in het risicovolle kwadrant met ‘veel 
spanning’ (hoge taakeisen en weinig regelmogelijkheden) zitten bij beide 
benaderingen van intensivering in hetzelfde kwadrant, op nagenoeg dezelfde 
positie. Dit geldt ook voor de meeste beroepen in de andere kwadranten. 

34	� De Cronbach alpha is 0,63. Deze maat is een indicatie van homogeniteit van een schaal en kan 
variëren van 0 tot 1.0. Een Cronbach alpha van 0,63 wordt gezien als een redelijk homogene schaal. 
Een Cronbach alpha van 0,53 is matig.
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Figuur 3.1 Plot van beroepen naar de hoogte van taakeisen (zie horizontale as) 
en de mate van regelmogelijkheden (autonomie; verticale as). 

Bron: NEA 2014-2018 (TNO/CBS). 
Noot: De schalen ‘kwantitatieve taakeisen’ en ‘autonomie’ zijn geplot nadat ze zijn 
gestandaardiseerd naar Z, met een gemiddelde van ‘0’ en een spreiding van ‘1’.
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Figuur 3.2 Plot van beroepen naar de hoogte van taakeisen bestaande  
uit kwantitatieve, emotionele en mentale taakeisen, overwerk en conflicten 
in werk (zie horizontale as), en de mate van regelmogelijkheden (verticale 
as). Hierbij bestaan de regelmogelijkheden uit autonomie, inclusief 
tijdsautonomie, en uit sociale steun van leiding en collega’s. 

Bron: NEA 2014-2018 (TNO/CBS). 
Noot: De geaggregeerde taakeisen en geaggregeerde regelmogelijkheden zijn geplot 
nadat de afzonderlijke schalen zijn gestandaardiseerd naar Z, met een gemiddelde van 
‘0’(= de gemiddelde Nederlandse werknemer) en een spreiding van ‘-1’ tot ‘1’.
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Hanteren we de brede benadering, dan blijken er ten opzichte van de smalle 
benadering wel twee beroepen te zijn opgeschoven van ‘weinig uitdagend werk’ 
naar ‘risico- en spanningsvol werk’: de vrachtwagenchauffeurs en de politie/
brandweer. Werknemers in deze beroepen lopen in deze benadering een verhoogd 
gezondheidsrisico doordat zij te maken hebben met andere taakeisen dan (alleen) 
kwantitatieve. Wanneer we rekening houden met meer regelmogelijkheden 
dan autonomie alleen, verandert hun relatieve positie op ‘regelmogelijkheden’ 
nagenoeg niet. 

Het kwadrant van ‘uitdagend werk’ ziet er voor beide benaderingen eveneens 
redelijk hetzelfde uit. Ook hier schuiven in de brede benadering twee beroeps-
groepen op van het ‘weinig spanningsvolle’ kwadrant naar het ‘uitdagende’ 
kwadrant: ict’ers en architecten. Kijken we echter alleen naar de kwantitatieve 
taakeisen (figuur 3.1), dan blijken deze beroepen al dicht tegen het ‘Nederlands 
gemiddelde’ voor taakeisen aan te zitten. Nemen we meer aspecten van hun 
taakeisen mee, dan scoren beide beroepsgroepen bovengemiddeld op deze 
dimensie. Ook voor hen geldt dat de verbreding van taakeisen samenhangt 
met een intensivering van het werk. En houden we rekening met meer regel
mogelijkheden, dan verandert hun positie op deze dimensie nauwelijks. 

Eén beroep schuift door van het gemiddelde op beide assen (assenkruis) naar 
het kwadrant van ‘niet-uitdagende beroepen’ wanneer we rekening houden 
met meer taakeisen en meer regelmogelijkheden: de metselaars. In de smalle 
benadering van werkintensivering (figuur 3.1) scoren de metselaars gemiddeld 
op zowel de dimensie ‘taakeisen’ als de dimensie ‘regelmogelijkheden’. Worden 
echter meer taakeisen en meer regelmogelijkheden in het werk meegenomen, 
dan scoren zij op beide dimensies onder het nationaal gemiddelde en belanden 
ze in het kwadrant van de ‘niet-uitdagende’ beroepen. 

Het kwadrant ‘weinig spanning’ bevat in de brede benadering iets minder 
beroepen dan in de smalle benadering van werkintensivering. Een aantal  
beroepen blijft weliswaar redelijk op dezelfde (relatieve) positie, maar de  
machinebankwerkers en loodgieters schuiven van het ‘weinig spannende’ 
kwadrant door naar het ‘weinig uitdagende kwadrant’. In beide figuren scoren 
de werknemers in deze beroepen vrij gemiddeld als het gaat om intensivering, 
maar ze zakken onder het nationaal gemiddelde bij de bredere benadering  
van regelmogelijkheden. 
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In de wetenschappelijke wereld van het dc-model en haar opvolgers is het 
heersende perspectief dat uitdagende banen van groot belang zijn voor goed 
werk. Dit perspectief komt voort uit onderzoek dat laat zien dat gezondheid of 
welbevinden het meest ongunstig is in het ‘spanningsvolle’ kwadrant met veel 
taakeisen in combinatie met weinig regelmogelijkheden. Dit terwijl bij diverse 
indicatoren het uitdagende kwadrant, met veel taakeisen én veel regelmogelijk-
heden, het meest gunstig scoort.35 Recent bleek uit een review dat werken in het 
spanningsvolle kwadrant inderdaad vrij overtuigend gepaard gaat met een gro-
tere kans op hart- en vaatziekten, een hartinfarct, type 2-diabetes, depressieve 
klachten en overlijden.36 Het gunstige profiel voor werkenden in het uitdagende 
kwadrant is daarentegen veel minder duidelijk. Deze bevinding hangt echter 
wel samen met de uitkomstmaat: uitdagend werk gaat in de review in slechts 
drie studies gepaard met een verminderd risico op hart- en vaatziekten en in 
zeven studies juist met een verhoogd risico. Daarentegen gaat uitdagend werk in 
negen studies gepaard met een duidelijk verminderd risico op depressie, terwijl 
vijf studies een verhoogd risico laten zien.

Samenvattend
Vooral een aantal publieke beroepen zijn risicoberoepen voor de intensivering 
van werk. Denk aan dat van leraar (basis- en middelbaar onderwijs), verpleeg
kundige, politie en brandweer, maar ook vrachtwagenchauffeurs. De politie, 
brandweer en vrachtwagenchauffeurs zijn vooral risicovol in de brede bena-
dering van werkintensivering, dus niet alleen in termen van kwantitatieve 
taakeisen, maar ook in termen van hoge emotionele en mentale taakeisen in 
het werk, conflicten en overwerk. De meeste beroepen veranderen in de brede 
respectievelijk smalle benadering van werkintensivering echter niet van plek 
in de typologie. In het kwadrant van de ‘uitdagende beroepen’ bevinden zich 
bijvoorbeeld leidinggevenden en docenten in het hoger onderwijs. Andere 
beroepen laten zich omschrijven als ‘niet-uitdagend’, zoals het beroep van 
schoonmaker, lader en losser, kapper en andere winkeliers, of als of ‘niet- 
spannend’, zoals dat van boekhouder en secretaresse. Deze analyse betreft een 
hoog abstractieniveau, maar laat wel zien dat er per beroep grote verschillen zijn 
in de risico’s van intensivering. Verderop in deze studie kijken we wat dieper 
naar de situatie van een aantal specifieke beroepsgroepen. 

35	� O.a. Karasek en Theorell 1990.
36	� Kivimaki et al. 2019.
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4.	� Verkenning 2:  
Intensivering in Nederland vergeleken 
met de rest van Europa

De intensivering van werk in Nederland laat een wat tweeledig beeld zien. 
Enerzijds stijgen de kwantitatieve taakeisen, het emotioneel zwaar werk en  
het overwerk, anderzijds dalen de moeilijkheidsgraad van het werk en de  
conflicten met collega’s (zie tabel 3.1). Maar hoe verschilt deze situatie met die  
in de rest van Europa? Hoe ‘erg’ is het in Nederland? Sinds 1990 wordt er eens 
in de vijf jaar een grote enquête uitgevoerd onder een representatieve steek-
proef van werkenden in de lidstaten van de Europese Unie (eu): de European 
Working Conditions Survey (ewcs). De meest recente meting vond plaats  
in 2015. Een analyse op basis van deze cijfers laat over de periode 1995-2015 
feitelijk geen duidelijke toename zien van taakeisen zien, noch in Nederland, 
noch in Europa.37 

De werkenden in Nederland geven aan iets minder hoge taakeisen, iets meer 
autonomie en meer sociale steun te hebben dan de werkenden in de rest van  
de eu rapporteren (zie figuur 4.1). Dit blijkt uit een vergelijking op basis van  
de ewcs. Werkenden in Nederland scoren echter niet op alle aspecten van werk 
gunstiger. Zo rapporteren zij beduidend vaker dan andere Europese werkenden 
in de afgelopen maand te maken te hebben gehad met agressie en geweld op het 
werk. Denk aan verbaal geweld, vernederend gedrag, fysiek geweld, seksuele 
intimidatie en discriminatie op het werk (zie figuur 4.2). Dit is vooral het geval 
bij werkenden in de dienstverlenende beroepen, maar niet in beroepen in de 
industrie en de bouw.38 

 

37	� Houtman et al. 2017.
38	� Houtman et al. 2017.
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Figuur 4.1 Taakeisen, regelmogelijkheden, sociale steun en enkele andere 
aspecten van de arbeidsbelasting van werkenden in Nederland (profiel), 
afgezet tegen de rest van de EU-1539 (de 0-lijn) in 2015.
	

Bron: EWCS 2015. 
Noot: Een scorebalk die uitslaat naar links ten opzichte van de 0-lijn, betekent dat de 
score van werkenden in Nederland ongunstiger is dan die van werkenden in de rest van 
Europa (EU-15); een uitslag naar rechts betekent dat de score gunstiger is. Wanneer het 
verschil statistisch significant is, is de scorebalk lichtblauw. Een donkerblauwe balk wijst 
op een verschil dat significant is én relevant.  
Significant: p< 0,05; significant én relevant: p< 0,05 én Cohens d >0,20.40

39	� Wanneer dit alleen voor 2015 wordt bekeken voor de EU-27, zijn de resultaten vergelijkbaar; 
Houtman et al. 2017. 

40	� Cohen 1988.
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Figuur 4.2 Indicatoren voor agressie en geweld op het werk van werkenden  
in Nederland (profiel) vergeleken met die van werkenden in de rest van de  
EU-15 (op de 0-lijn) in 2015.
	

Bron: EWCS 2015 (Eurofound). 
Noot: Een scorebalk die uitslaat naar links ten opzichte van de 0-lijn, betekent dat de 
score van werkenden in Nederland ongunstiger is dan die van de rest van Europa  
(EU-15); een uitslag naar rechts betekent dat de score gunstiger is. Wanneer het verschil 
statistisch significant is, is de scorebalk lichtblauw. Een donkerblauwe balk wijst op een 
verschil dat significant is én relevant. 
Significant: p< 0,05; significant én relevant: p< 0,05 én Cohens d >0,20.41

41	� Cohen 1988.
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5.	 Verkenning 3:  
Werkintensivering in vier beroepsgroepen en 
bij starters op de arbeidsmarkt

Bij werkintensivering kunnen verschillende eisen in het werk een rol spelen. 
Om een genuanceerder gevoel te krijgen van wat intensivering in de praktijk 
betekent en hoe ze zich openbaart, kijken we in dit hoofdstuk naar vier beroepen 
– apotheker, medewerker in de thuiszorg, de postbode en pakketbezorger en de 
ingenieur – en één werksituatie: starter op de arbeidsmarkt. Bij deze laatste groep 
betrekken we ook de relatie tussen leeftijdsgroep en type contract. Deze groepen 
zijn om verschillende redenen interessant voor het fenomeen werkintensivering. 

5.1	 Werkintensivering in de apothekersbranche
Drie generieke trends zorgen ervoor dat het werk in de apothekersbranche in 
de afgelopen jaren is veranderd: de vergrijzing van de bevolking, de introductie 
van marktwerking en nieuwe technologie. Doordat de Nederlandse bevolking 
vergrijst zullen meer Nederlanders chronische aandoeningen ontwikkelen. Dit 
heeft verstrekkende gevolgen voor het werk in de gezondheidszorg, ook voor 
het werk van apothekers. De toename van het aantal ouderen in de samenleving 
leidt ertoe dat meer Nederlanders medicijnen zullen gebruiken. De verwachting 
is dat het aantal ‘zorgintensieve patiënten’ dat meerdere geneesmiddelen gebruikt 
zal toenemen, evenals het aantal geneesmiddelgerelateerde ziekenhuisopnames. 
Nu al blijkt dat apothekers een belangrijke rol kunnen spelen bij het voorkómen 
van onnodige ziekenhuisopnames.42 Kortom, de rol van de apotheker en die van 
de apothekersassistent wijzigen sterk.

Zoals aangegeven, kan intensivering van het werk worden veroorzaakt door 
verschillende taakeisen en contextfactoren. In het publieke debat over intensi-
vering wijzen velen bijvoorbeeld op de rol van meer marktwerking als drijvende 
factor. In de jaren negentig is er in de Nederlandse context alles aan gedaan om, 
via deregulering en marktwerking, dynamiek te creëren in vele sectoren van de 
economie. Marktwerking moest helpen om sectoren die sterk onder controle 
stonden van de overheid, meer klantgericht te maken. Eén van die maatschap-
pelijke sectoren was de zorgsector. In de jaren negentig en vooral vanaf het jaar  
 

42	� Velzel et al. 2018.
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2000 heeft de overheid een groot aantal maatregelen doorgevoerd om in de 
zorg een (beperkte) vorm van marktwerking te creëren. Dit in de verwachting 
dat onder andere sterkere concurrentie zou helpen om de almaar stijgende 
medicijnprijzen onder controle te krijgen.43 Nu, na 25 jaar van hervormen, lopen 
de kosten in de zorg nog steeds sterk op, ondanks de geïntroduceerde markt-
werking. De kostenbeheersing heeft in deze periode wel gevolgen gehad voor de 
beroepen in de zorg. Verschillende beroepen, waaronder medisch specialisten, 
hebben de druk van kostenbeheersing kunnen weerstaan. Daarentegen is de 
apothekersbranche één van de branches die minder mogelijkheden heeft gehad 
om de impact van marktwerking af te wentelen op patiënten of andere spelers 
in het veld. Dit is vooral zichtbaar in de prijzen van geneesmiddelen, die in de 
periode 2000-2018 daalden met 60%. Hierdoor heeft Nederland in Europa nu 
één van de laagste farmaceutische uitgaven als percentage van de totale zorg
uitgaven (alleen in Portugal zijn deze uitgaven nog lager).44 

Bovenstaande trends gaan ook gepaard met technologische veranderingen in  
de sector. Over de jaren heen hebben verschillende marktpartijen geprobeerd 
door middel van technologische veranderingen de apothekersmarkt te 
verstoren. Zo startte tnt Post (nu: PostNL) in 2007 met een webwinkel om 
geneesmiddelen te leveren. In de afgelopen jaren is de rol van het internet 
toegenomen, en hiermee ook de automatisering in de apotheek zelf. Central 
filling (het voorbereiden van de recepten bij de geneesmiddelenleveranciers) 
en andere geautomatiseerde processen zorgen ervoor dat ook andere, minder 
gespecialiseerde medewerkers delen van het werk van apothekersassistenten 
kunnen overnemen.45 

Maar de grenzen van meer werk, voortdurend besparen en technologische 
efficiëntie lijken nu bereikt. Zo rapporteert de Stichting Farmaceutische 
Kengetallen (sfk) dat apothekers een erg hoge werkdruk ervaren en meer 
agressie aan de balie.46 Bovendien neemt de uitstroom en uitval van apothekers
assistenten toe. Al deze redenen maken dat de apothekersbranche een interes
sante casestudy is voor de problematiek van werkintensivering. In welke mate  
is de prijsdruk gepaard gegaan met een groter aantal taakeisen en minder auto-
nomie voor de medewerkers? Het ligt voor de hand dat apothekers de druk van 
de marktwerking hebben vertaald in een intensivering van het werk. 

43	 sfk 2001.
44	� Velzel et al. 2018.
45	 skf 2017.
46	 sfk 2018.
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In 2000 was het zelfs de verwachting dat de prijsdaling in de apotheken zou 
leiden tot een massaontslag.47 In de periode waar we naar kijken, zijn verschil-
lende werkdrukonderzoeken uitgevoerd die helpen om zicht te krijgen op de 
volgende vragen: 

	– Is er sprake van intensivering van werk in de apothekersbranche?
	– Welke factoren veroorzaken deze intensivering?
	– Hoe is de apothekersbranche, voor zover dit het geval is, omgegaan met inten

sivering en zijn hieruit lessen te destilleren voor andere beroepen en sectoren?

5.1.1	 Drijvende krachten achter werkintensivering
Het aantal apotheken is in de periode 2000-2017 gestegen van 1.602 naar 1.989. 
Het totale personeelsbestand nam toe van 18.291 personen (2.611 apothekers, 
12.600 apothekersassistenten, 3.080 overig personeel) naar 26.926 personen 
(2.890 apothekers; 15.652 apothekersassistenten, 8.384 overig personeel).  
Waar het aantal apothekers met 10% is gegroeid, nam het aantal assistenten  
toe met een kwart (vooral tot 2008; daarna is er sprake van een afname) en is  
de omvang van het overige personeel bijna verdrievoudigd. De groei in deze 
sector heeft ook te maken met de groei van de Nederlandse bevolking en met 
de toename van het medicijngebruik. De brutokosten (de apothekersvergoe-
dingen) stegen in dezelfde periode met 63%, maar gecorrigeerd voor inflatie 
bedraagt de stijging 31%. De gemiddelde vergoeding per fulltime-equivalent 
(fte) is in de periode 2001-2017 gestegen met slechts 6%. Dit betekent dat de 
groei van het personeel gepaard is gegaan met een reële daling van de personele 
lasten. In de apotheken is het werk verschoven van apothekers en assistenten 
naar goedkoper ‘overig personeel’.48

In 1999 is een begin gemaakt met de marktwerking in de zorg: de apothekers en 
apothekersassistenten hebben hiervan de directe gevolgen ervaren. Zoals aan-
gegeven, zijn de prijzen in een periode van 18 jaar met 60% gedaald. De prijsda-
ling lijkt te zijn opgevangen door harder te werken en door voor bepaalde taken 
goedkoper personeel in te zetten. In de sfk-rapportages is dit vooral zichtbaar 
in het aantal voorschriften dat een apothekersassistent (fte) door de jaren heen 
heeft verwerkt. Was dit in 2000 op jaarbasis zo’n 13.932 voorschriften – dit 
aantal bleef in de periode 1993-2000 stabiel –, in de periode tot 2011 steeg het 
aantal per assistent verwerkte voorschriften tot 22.185, om vervolgens te stabi-
liseren op dit hoge aantal. Een deel van de stijging heeft te maken met het door-
voeren van een weekdoseersysteem49 (2008) in plaats van 2-, 3- of 4-wekelijkse 

47	 sfk 2001.
48	 sfk 2018.
49	� Een weekdoseersysteem betreft blisterverpakkingen met geneesmiddelen voor meerdere  

dagen en weken.
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leveringen zoals voorheen gebruikelijk was. Assistenten dienden nu per week 
de voorschriften voor te bereiden. Hoewel de werkdrukonderzoeken wijzen op 
de hogere verwerkingsgraad,50 is het de vraag of de productiviteitsstijging reëel 
was. Het aantal patiënten per apotheek daalde in dezelfde periode bijvoorbeeld 
sterk (2001: 9.000; 2017: 7.950). Het lijkt er dan op dat het aantal verstrekkingen 
per patiënt is gestegen. Dit hangt samen met de vergrijzing en de hogere medische 
consumptie waar we in de inleiding van deze paragraaf op wezen. 

In de periode 2000-2018 zijn er verschillende werkdrukonderzoeken uitgevoerd. 
De studies zijn in methodologie niet vergelijkbaar, maar het is interessant om  
na te gaan waar de onderzoekers de nadruk op leggen. In figuur 5.1 zijn de kern-
elementen uit deze onderzoeken weergegeven (zie referenties: sfk-rapportages).

50	 sfk  2012.
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Figuur 5.1 Overzicht werkdrukonderzoeken 2001-2016 en overzicht relevante 
verandering in apotheekomgeving.
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5.1.2	 Onderzoeksgegevens en intensivering: onderscheid tussen 
verschillende functiegroepen

In de periode 2000-2007 voert het Researchcentrum Onderwijs en 
Arbeidsmarkt (roa) verschillende werkdrukonderzoeken uit. In deze onder
zoeken rapporteert het roa verschillende keren (2001, 2003, 2008) over een  
hoge werkdruk bij apothekersassistenten. Uit een ander onderzoek (2007) 
blijkt echter dat deze indruk niet terecht is, en dat eventuele werkdrukklachten 
meer te maken hebben met de mondigheid van patiënten.51 De sectorpartijen 
(Stichting Bedrijfsfonds Apotheken (sba, knmp) melden ook in 2010, 2012, 
2013 en 2016 hoge werkdrukcijfers. Meerdere oorzaken liggen aan deze werk-
druk ten grondslag: een hogere intensiteit van het werk, een hoge lastendruk  
en druk door patiënten. Het is interessant om de gegevens uit de Nationale 
Enquête Arbeidsomstandigheden (nea) (beschikbaar vanaf 2011, maar eigenlijk 
pas voldoende vanaf 2014) te leggen naast deze opvattingen en resultaten. 

Figuur 5.2 Ontwikkeling van indicatoren voor werkintensivering in de apotheek
beroepen (N (apothekers) = 90-95 in 2014/2015 respectievelijk 2016/2017; N 
(apothekersassistenten) = 376-349 in 2014/2015 respectievelijk 2016/2017). 

Bron: NEA 2014-2017 (TNO/CBS). 
Noot: Groene ster: significant verschil tussen functies op datum; rode ster = significant 
verschillend binnen de beroepsgroep. 

51	� Feenstra, Cavalini & Georgopoulos, 2007.
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De nea-cijfers (2011-2017) stellen ons in staat om de werkintensivering van 
apothekers te vergelijken met die van apothekersassistenten, iets wat in de 
eerdere onderzoeken niet was gedaan (figuur 5.2). De vergelijking van apothekers 
met apothekersassistenten levert een genuanceerder beeld op dan de eerder 
genoemde werkdrukonderzoeken laten zien. De groep ‘overig personeel’ laat 
zich in de nea niet goed vatten.

Voor de meeste aspecten van het werk van apothekers schommelen de cijfers 
in de periode 2011-2017 redelijk sterk. De aantallen respondenten zijn echter te 
klein om hier met zekerheid iets uit af te kunnen leiden. Om de resultaten iets 
meer onderbouwing te geven, hebben we de gegevens voor 201452-2015 en voor 
2016-2017 samengevoegd. De volgende trends volgen hieruit: 

	– Kwantitatieve taakeisen: deze lijken voor zowel apothekers als apothekers
assistenten te dalen, maar geen van de trends is significant. Ook rapporteren 
apothekers even vaak hoge taakeisen als apothekersassistenten;

	– Overwerk: Apothekers werken vaker over dan apothekersassistenten. 
Hoewel het overwerk in de periode 2014/2015 en 2016/2017 afneemt, 
werken de apothekers in 2016/2017 nog steeds beduidend vaker over dan 
apothekersassistenten;

	– Emotioneel zwaar werk: In 2014/2015 is de emotionele belasting voor 
apothekers hoger dan die voor apothekersassistenten, maar dit verschil is  
in 2016/2017 verdwenen (is dus gedaald bij de apothekers);53

	– Mentaal inspannend werk: de mentale inspanning in het werk van apothe-
kers en apothekersassistenten is even hoog (maar wel relatief hoog: tussen 
de 95-100% geeft aan dat het werk mentaal inspannend is. Ter vergelijking 
rapporteert gemiddeld 77% van de Nederlandse werknemers mentaal 

52	� In 2014 is de nettosteekproef van de nea sterk omhoog gegaan (van circa 23.000 respondenten tot 
circa 34.000 respondenten per jaar). Vanaf 2014 neemt het aandeel werkenden om deze subgroepen 
te onderscheiden dusdanig toe dat pas vanaf dat jaar de gegevens van deze subgroepen (nog steeds in 
geaggregeerde vorm) zijn meegenomen.

53	� De sectororganisatie van de ‘openbaar apotheker’, de knmp, heeft al in 2013 een handvest opgesteld 
met kernwaarden voor het beroep van ‘openbaar apotheker’. Deze kernwaarden geven onder andere 
aan dat apothekers nauw betrokken zijn bij het welzijn van de patiënt, deskundig zijn als het gaat om 
medicijnen (farmacie), er niet alleen zijn voor de individuele patiënt maar ook een maatschappelijke 
verantwoordelijkheid hebben, betrouwbaar en zorgvuldig zijn en professionele autonomie 
hebben. Dit laatste betekent dat de apotheker in een eigenstandige relatie staat tot die van de andere 
hulpverleners van de patiënt, en verantwoordelijkheid draagt voor zijn of haar beslissingen. Deze rol 
stelt ambities en betekent dat de apotheker zich opstelt als vraagbaak voor patiënten. De apotheker 
weet namelijk alles over medicijnen en kan inschatten (in overleg) of medicijnen goed passen bij de 
leefstijl van een patiënt en diens dagelijkse bezigheden. De apotheker beoogt dus meer en meer een 
rol te spelen in de zorg, bijvoorbeeld door voorlichting en advies te geven. Probleem is echter dat deze 
zorgfunctie in de bekostiging van apotheken niet is opgenomen. De huidige financiers van de zorg en 
de beroepsvereniging/sectororganisatie verschillen blijkbaar van mening over wat de beroepsgroep 
van apothekers de zorg moet of kan bieden.
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inspannend werk; zie tabel 3.1). Voor de apothekersassistenten neemt deze 
inspanning over de periode van 2014/2015 tot 2016/2017 af;

	– Conflicten intern: Beide groepen hebben te maken met conflicten op het 
werk, maar op een relatief laag niveau. Voor de apothekersassistenten nemen 
deze conflicten af over periode van 2014/2015 tot 2016/2017 ;

	– Apothekersassistenten hebben veel minder autonomie dan apothekers.

Bij de apothekers en apothekersassistenten verschilt het beeld dus enigszins 
als het gaat over de intensivering van werk. Een opvallend verschil is dat de 
autonomie van de assistenten zeer laag is, terwijl hun kwantitatieve en kwali-
tatieve taakeisen relatief hoog zijn en relatief hoog blijven ondanks dat ze soms 
zijn gedaald. Bij de apothekers is de autonomie hoog en zijn de taakeisen alleen 
hoog in de vorm van emotioneel zwaar werk, vooral in 2014/2015. Het verschil 
in overwerk komt overeen met wat de nea laat zien voor het gemiddeld aantal 
overuren. Voor de apothekersassistenten steeg het aantal overwerkuren in de 
periode 2014-2017 niet noemenswaardig en apothekers hadden tot en met 2014 
te maken met een stijging, waarna het gemiddeld aantal overwerkuren daalde 
tot het niveau van 2011. Deze daling is significant in de cijfers over 2014-2017. 
Desalniettemin maken apothekers het dubbele aantal overuren vergeleken  
met de assistenten.

De nea-cijfers voor apothekers en apothekersassistenten tonen verschillende 
werkintensiveringsprofielen. Hoewel de apothekers over een uitdagend werk-
profiel beschikken, zitten de apothekersassistenten in het kwadrant van hoge 
spanning. De apothekersassistenten hebben relatief hoge taakeisen, vergelijk-
baar met die van de apothekers, maar een relatief geringe autonomie in hun 
werk. Ook vergeleken met de gemiddelde Nederlandse werknemer genieten  
zij relatief zeer weinig autonomie (zie ook figuur 5.15 en 5.16). 

Het percentage apothekersassistenten dat te maken heeft met technologische  
en organisatorische veranderingen, is hoog, zelfs in vergelijking met andere 
beroepen.54 Technologie werkt een verdere arbeidsdeling in de hand en helpt 
om het werk van de assistent verder uit te kleden. Uit de overzichten van het  
sfk blijkt dat alleen bij de apothekersassistenten het aantal medewerkers in  
het afgelopen decennium is gedaald. Het is onduidelijk of deze daling tijdelijk  
is, erop wijst dat een deel van hun werk doorschuift naar lager opgeleide werk-
nemers (de groep ‘overig’ personeel) of het begin is van een anders te duiden 
trend die samenhangt met technologische veranderingen.

54	� Cijfers nea 2016.
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5.1.3	 Samenhang intensivering en drijvende factoren
Vergrijzing, marktwerking en technologie zouden de intensivering in de apo-
theek doen toenemen. Dit beeld lijkt door sommige onderzoeken te worden 
gestaafd. De recente analyses op basis van de nea-cijfers suggereren echter niet 
zozeer dat het apothekerswerk intensiever wordt. Bij apothekers neemt vooral 
de omvang van het werk toe (overwerk/overuren), terwijl  apothekersassisten-
ten inleveren op hun autonomie. De prijsdruk en de inperking van de moge-
lijkheden om ‘vrij’ om te gaan met de geneesmiddelen, zorgen voor minder 
speelruimte voor de werknemers in een apotheek. In de jaren 2000- 2012 is  
de greep van de verschillende partijen in het zorgveld (ministerie, Nederlandse 
Zorgautoriteit, zorgverzekeraars) fors toegenomen. Apothekers ervaren hier-
door een sterker overheidsingrijpen in hun praktijk en minder marktwerking. 
Een zichtbaar effect van dit overheidsoptreden is de stijgende arbeidsdeling 
tussen apotheker, apothekersassistent en overig ondersteunend personeel. 
De werkdrukervaring bestaat vooral uit een stijgende emotionele belasting en 
de druk van extern ongewenst gedrag: apothekers en apothekersassistenten 
moeten ineens gaan uitleggen dat de rekening hoger uitvalt omdat zij de cliënt 
uitgebreid (moeten) informeren over het medicijngebruik. Apothekers kunnen 
voldoende omgaan met deze druk omdat hun autonomie hoog is, maar de 
apothekersassistenten kunnen dit niet. We beschikken overigens niet over 
werkdrukcijfers voor het overige ondersteunende personeel in de apotheken. 
Wel lijkt het erop dat de verschuiving van taken naar het overige personeel heeft 
geleid tot een situatie van sterkere arbeidsdeling, waarbij de apothekersassis-
tenten strak worden aangestuurd op een krimpende set van taken. Het nieuw 
ontwikkelde beroepsprofiel van de apothekersassistent laat zien dat hun taken 
zijn verschoven van farmacologisch bezig zijn naar omgaan met de klanten/
patiënten. Voor de assistenten gaat deze verschuiving gepaard met een (patiënten)
druk waar ze – zo lijkt het – lastig mee om kunnen gaan.55 De technologische 
ontwikkelingen, voor zover zichtbaar, spelen vooral in op een verdere arbeids-
deling, waarbij het werk van de assistent steeds verder wordt uitgekleed. 

Samenvattend
Het lijkt niet zozeer de apotheker te zijn die de prijs van de veranderingen 
betaalt56, het zijn vooral de apothekersassistenten en het overige personeel die 
werkintensivering ervaren, en wel in de vorm van arbeidsdeling. Intensivering 
lijkt op het eerste gezicht te maken te hebben met meer werk in minder tijd, 
maar in de praktijk zijn de geringe autonomie en de gewijzigde relatie met de 
patiënt medeverantwoordelijk voor de werkdrukervaring.

55	 sba 2012.
56	� Velzel et al. (2018): “Zowel de extrinsieke als intrinsieke eisen aan de apotheker nemen toe,  

maar de regelmogelijkheden, waarbij deze op de korte termijn vooral financieel van aard zijn,  
zullen beperkt zijn.”
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5.2	 Werkintensivering binnen de postmarkt
Een tweede voorbeeld van een sector waarin de intensivering van het werk een 
‘hot issue’ lijkt te zijn, is de postsector. Net als de zorgsector is de postmarkt 
sinds eind jaren negentig geliberaliseerd. Hier speelt dezelfde vraag als in de 
apothekersbranche: is het werk in de postmarkt geïntensiveerd en, zo ja, op 
welke manier manifesteert deze intensivering zich?

De Nederlandse Post nam in de jaren negentig van de vorige eeuw het Australische 
tnt over, wat resulteerde in de tnt Post Group (tgp). tgp was in Europa het eerste 
beursgenoteerde postbedrijf. De overname van tnt was (bedoeld?) een middel 
om op termijn de internetbezorging onder controle te krijgen. De bezorging van 
pakketten is achteraf een melkkoe van het postbedrijf gebleken, maar niet zozeer 
voor zijn medewerkers. Een belangrijk probleem is dat, met het liberaliseren van de 
markt, de betrokken partijen vanaf de start geen gelijk speelveld hadden. tgp was 
destijds de grootste Nederlandse werkgever en moest nu in een vrije markt treden 
met nieuwe partijen. Partijen die niet gebonden waren aan eisen waaraan tgp 
op basis van het verleden (contracten en samenstelling van personeel) wél werd 
gehouden. Volledig commercieel werkende concurrerende bedrijven, zoals Sandd 
en Selektmail, konden vanaf 2000 namelijk gebruik maken van contractvormen 
zoals uitzendcontracten en zelfstandigen zonder personeel (zzp’ers), terwijl tgp 
zich aan de oude afspraken met het personeel moest houden. Sinds 2010 is de hele 
liberalisering echter tot stilstand gekomen en in 2018 besloot de politiek uiteinde-
lijk om de marktwerking op de postmarkt volledig terug te draaien. De markt van 
postbrieven was toen al meer dan gehalveerd, waardoor de enige optie een fusie 
tussen PostNL en Sandd was. De twee organisaties waren zelf al het resultaat van 
opsplitsingen, fusies en overnames. PostNL heeft anno 2018 nog steeds bijna 90% 
van de brievenmarkt in handen en twee derde van de pakketmarkt.57 De sterke 
krimp in het aanbod van brievenpost heeft er mede toe geleid dat in 2011 ook 
een einde kwam aan het beroep van postbode. Deze moest plaatsmaken voor de 
postbezorger. Sorteerde de postbode ook zijn of haar post voordat hij of zij deze 
ging rondbrengen, de postbezorger bezorgt alleen nog maar; postsorteerders op 
het centrale bureau doen de sortering. De functie van postbezorger is bovendien 
beperkt en wat betreft arbeidsvoorwaarden kan de postbezorger slechts aanspraak 
maken op een aanstelling van maximaal 21 uur per week.

In deze context van liberalisering en aanval op de arbeidsvoorwaarden van 
postbezorgers, postsorteerders en pakketbezorgers is het duidelijk dat het 
onderzoek naar de intensivering van werk en werkdruk van meet af aan sterk 
gepolitiseerd is geweest.58 Vakbonden, ondernemingsraden, werkgevers en  
zelfs de politiek voerden geregeld eigen onderzoeken uit.

57	� Mininsterie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 2014; Visser 2018.
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Figuur 5.3  Ontwikkeling van indicatoren voor werkintensivering van 
postbezorgers en pakketbezorgers. N (postbezorgers) = 388 - 347 in 
2014/2015 respectievelijk 2016/2017; N (pakketbezorgers) = 129 – 146 in 
2014/15 respectievelijk 2016/17). 

Bron: NEA 2014-2017 (TNO/CBS). 
Noot: Groene ster: significant verschil tussen functies op datum; rode ster = significant 
verschillend binnen de beroepsgroep.

58	 – �1999: onderzoek door de Erasmus Universiteit toont aan dat werkdruk een 3,8 op 10 scoort bij 
1.000 abvakabo-leden. kpn Telecom geeft aan dat in 1997 zo’n 70% de werkdruk acceptabel vond. 

	 – �2009: Ecorys heeft extra onderzoek uitgevoerd voor bonden. Conclusie: leden moeten inleveren of 
personeel moet eruit. De werkdruk is enorm gestegen, ondanks dat de volumes in de postmarkt met 
een kwart waren gedaald. Werkdruk heeft vooral te maken met lange aanhoudende werkonzekerheid. 

	 – �2010: Arboned toont aan dat werkdruk (psychosociale arbeidsbelasting) bij tnt hoog is. De 
taakeisen zijn hoog, de autonomie is laag. Onvoldoende steun van de leiding is de belangrijkste 
oorzaak van de ervaren werkdruk. Het gebrek aan werkvariatie en zelfstandigheid is problematisch. 
Sorteren en bezorgen ondergaan een onrealistisch hoge druk. 

	 – ��2012: Onderzoeken rapporteren een hogere werkdruk bij PostNL als gevolg van de mislukte 
reorganisatie van twee sorteercentra. Een onderzoek van somo in de pakketbezorging geeft aan  
dat concurrentie en prijsdruk zorgen voor slechte arbeidsomstandigheden voor de pakketbezorgers. 

	 – �2014: Een verkenning van de Inspectie szw naar de werkdruk in het postbedrijf (PostNL en 
concurrenten) toont aan dat de werkdruk en de fysieke belasting van pakketkoeriers groot zijn. 

	 – �2016: De arbeidsinspectie bekijkt opnieuw de hoge werkdruk en fysieke belasting bij de 
pakketbezorgers, ook die van zzp’ers. Eén van de punten is dat PostNL zichzelf niet als 
verantwoordelijk ziet voor de zzp’ers. 

	 – �2017: De bonden dreigen met een staking vanwege de hoge werkdruk. Onderzoek van de fnv  
toont aan dat 46% van pakketbezorgers een te hoge werkdruk rapporteert.
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Welk beeld leveren de nea-cijfers op over de ervaring van werkintensivering bij 
medewerkers in de postmarkt? Een kanttekening vooraf is dat deze cijfers alleen 
inzicht bieden in de functiegroepen van postbezorgers en pakketbezorgers en 
niet in die van zzp’ers (zie figuur 5.3).

Voor de meeste aspecten van het werk van postbezorgers en pakketbezorgers 
blijven de cijfers over intensivering in de periode 2011-2017 redelijk stabiel. Ook 
hier geldt dat het aantal respondenten te klein is om hieruit iets met zekerheid 
te kunnen afleiden. In figuur 5.3 zijn de gegevens voor 2014-2015 en voor 2016-
2017 samengenomen. De volgende trends zijn zichtbaar: 

	– Kwantitatieve taakeisen: deze blijven stabiel. De pakketbezorgers scoren op 
kwantitatieve taakeisen significant hoger dan de postbezorgers. Toch blijven 
de taakeisen voor deze beroepsgroep lager dan die voor de meeste andere 
beroepen in dit rapport (zie tabel 3.1). Alleen voor de apothekersassistenten 
geldt ook dat de taakeisen laag zijn; 

	– Emotionele belasting: in beide postberoepsgroepen is de emotionele  
belasting niet hoog;  deze blijft bovendien stabiel;

	– Mentale belasting: bij de pakketbezorger is de mentale belasting relatief 
hoger dan bij de postbezorger; deze stijgt bovendien tot waarden boven  
die van de gemiddelde Nederlandse werknemer (tabel 3.1);

	– Overwerk: postbezorgers maken meer overwerkuren dan pakketbezorgers,  
en dit aantal stijgt bovendien (maar niet meer dan bij de gemiddelde 
Nederlandse werknemer). Hierbij moet wel worden bedacht dat de postbezor-
ger veel minder uren mag maken dan de gemiddelde Nederlandse werknemer;

	– Conflicten met collega’s, leiding, enzovoort: pakketbezorgers hebben  
vaker te maken met conflicten dan postbezorgers; het aantal conflicten stijgt 
bovendien, al is dit op dit moment niet meer het geval. Desalniettemin is er 
wel een tegendraadse ontwikkeling waarneembaar in vergelijking met de 
gemiddelde Nederlandse werknemer (zie tabel 3.1); 

	– Autonomie: in beide postfuncties is de autonomie relatief laag (bijna 60% 
heeft een gebrek aan autonomie tegenover zo’n 44% voor de gemiddelde 
Nederlandse werknemer; zie tabel 3.1).

De gegevens over overwerk worden ook hier gestaafd door andere informatie. 
Voor de twee postfuncties blijft het aantal overuren beperkt, hoewel ze bij de 
postbezorgers significant stijgen, tot gemiddeld drie uur per week. In het alge-
meen hangt overwerk positief samen met het aantal gewerkte uren. Het aantal 
uren van postbezorgers is echter beperkt tot niet meer dan 21 uur per week.  
Voor diegenen die dit werk al vele jaren doen, betekent deze maximalisering  
een belangrijke inperking van hun verdienmogelijkheden. Bijna de helft van  
de huidige postbezorgers geeft aan ontevreden te zijn met het salaris. 
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Vooral postbezorgers geven aan veranderingen in technologie te ervaren.59 
Sandd rapporteert op de eigen website hoe technologisch innovatieve codering 
en nieuwe routingsystemen zoals de SanddApp en gps-tracking ertoe hebben 
geleid dat de postbehandeling in de loop der tijd steeds onafhankelijker  
van werknemers wordt gestuurd.

Samenvattend
In het postbedrijf heeft marktwerking geleid tot een sterke concurrentie.  
Deze concurrentie is de drijvende kracht achter de werkdrukbeleving van mede-
werkers. Door de marktwerking is de functie van postbezorger sterk uitgekleed 
in termen van taken en arbeidsvoorwaarden. Op dit moment is zelfs de politiek 
ervan overtuigd dat er niets meer te halen is in de functie van postbezorger.60 
De functie lijkt perspectiefloos geworden en biedt een functiebeoefenaar weinig 
mogelijkheden om een volwaardig bestaan te realiseren. Hoewel verschillende 
onderzoeken wijzen op een toenemende werkintensivering voor de postbezorger, 
gaan de klachten hier vooral over de magere beloning en arbeidsvoorwaarden. 
Ook voor de pakketbezorgers is het aantal taakeisen toegenomen, al zijn de gerap-
porteerde taakeisen nog relatief laag in vergelijking met andere functies in de 
nea. Opnieuw is het werk erg uitgekleed en onderhevig aan strakke controle door 
het management. Met werkintensivering in de vorm van stijgende taakeisen 
lijkt het in vergelijking met de taakeisen van de gemiddelde Nederlandse werk-
nemer mee te vallen. Wél bieden de functies slechts een beperkte autonomie.

5.3	 Werkintensivering bij ingenieurs
Ingenieurs kunnen rekenen op een sterk stijgende belangstelling vanuit het 
bedrijfsleven en de overheid. Om het tekort aan technische beroepen, waar
onder ingenieurs, aan te pakken hebben werkgevers, werknemers, onderwijs  
en andere stakeholders in 2013 bijvoorbeeld het Techniekpact afgesloten.  
Het Techniekpact is erop gericht het aantal bèta-afgestudeerden te vergroten  
en het aantal technisch geschoolden in de techniek aan het werk te houden.  
Het beeld dat wordt geschetst, is dat er een groot tekort is aan technisch 
geschoolden en ingenieurs. Dit tekort zou ook een reden zijn om de huidige 
populatie ingenieurs extra onder druk te zetten om meer te presteren.  
Een stijging van de werkintensivering hierdoor ligt mogelijk voor de hand.  
Een onderzoek van het roa wijst op de directe gevolgen van personeelstekorten 
onder ingenieurs in de sector Metalektro.61 Volgens dit onderzoek geeft 86%  
van de bedrijven aan dat de werkdruk, als vorm van werkintensivering, onder 
ingenieurs zou toenemen. In 2017 was dit 82% van de bedrijven. De wijze waarop 
bedrijven met deze personeelstekorten lijken om te gaan, zijn het bedingen van 
langere levertijden en de uitbesteding van werk. 

59	 nea 2016.
60	� Visser 2018.
61	� De Grip 2018; Arbeidsmarktmonitor Metalektro 2018.
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De nea geeft inzicht in de arbeidsomstandigheden van ingenieurs, waaronder 
de intensivering van werk. Bovendien laat dit bestand het toe om een onder-
scheid te maken tussen ingenieurs van bachelor-/hbo-niveau (ing-ingenieurs) 
en van masters-/ universitair niveau (ir-ingenieurs). Verwacht wordt dat beide 
groepen sterk zullen verschillen in hun werkzaamheden en in de mate waarin 
ze deze als belastend ervaren. Voor de analyse van de nea-cijfers hebben we de 
gegevens over verschillende jaren samengevoegd, om dezelfde redenen als in 
de voorgaande paragrafen. De nea-cijfers bevestigen het resultaat van het roa 
niet (zie figuur 5.4). Wellicht hebben werkgevers toch meer mogelijkheden om 
met arbeidsmarkttekorten om te gaan dan alleen de druk op de ingenieurs te 
verhogen. Figuur 5.4 geeft inzicht in de taakeisen en regelmogelijkheden in  
het werk van de hbo-opgeleide en de universitair opgeleide ingenieurs.

Figuur 5.4 Ontwikkeling van indicatoren voor werkintensivering bij ingenieurs. 
N (ing-ingenieurs) = 145 - 207 in 2014/2015 respectievelijk 2016/2017;  
N (ir-ingenieurs) = 61 - 63 in 2014/2015 respectievelijk 2016/2017). 

Bron: NEA 2014-2017 (TNO/CBS).

Noot: Groene ster: significant verschil tussen functies op datum. 
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Voor de meeste aspecten van het werk van de ingenieurs blijven de cijfers in  
de periode 2011-2017 stabiel. In figuur 5.4 zijn de volgende trends zichtbaar: 

	– Kwantitatieve taakeisen: deze blijven stabiel op een gemiddeld niveau 
(vergeleken met de Nederlandse werknemer);

	– Emotionele taakeisen: deze zijn bij beide groepen ingenieurs zeer laag; 
	– Mentale taakeisen: deze zijn in 2016/2017 het hoogst voor de universitair 

geschoolde ingenieurs. Hun scores op mentale taakeisen lijken bovendien 
hoger dan die van de gemiddelde Nederlandse werknemer, al zijn de  
verschillen niet significant;

	– Conflicten met collega’s en leiding: op dit vlak zijn er geen verschillen 
tussen de twee groepen; 

	– Overwerk: het aantal overuren ligt voor beide groepen ingenieurs hoger 
dan voor de gemiddelde Nederlandse werknemer, en voor de universitair 
geschoolde ingenieurs is het aantal nog beduidend hoger dan voor de 
hbo-ingenieur; 

	– Autonomie: in beide functies is de autonomie relatief hoog in vergelijking 
met die in andere beroepen, al ervaren hbo-ingenieurs minder autonomie 
dan universitair geschoolde ingenieurs.

Opvallend is dat voor beide groepen ingenieurs het aantal overuren aan de  
hoge kant is in vergelijking met de andere beroepen. Deze overuren blijven wel 
op een stabiel niveau, terwijl juist een stijgende piekbelasting van de ingenieurs 
werd verwacht. Ingenieurs met een universitaire achtergrond rapporteren 
veruit de meeste overuren. 

Samenvattend
Het beeld dat het tekort aan ingenieurs kan leiden tot een hogere druk op  
deze ingenieurs, lijkt vooral zichtbaar in de mentale belasting bij de univer-
sitaire ingenieurs. Er zijn echter geen significante verschillen tussen de twee 
ingenieursgroepen. De kwantitatieve taakeisen stijgen niet, en deze beroeps-
groep heeft relatief veel autonomie in het werk. De ingenieurs lijken meer dan 
genoeg mogelijkheden te hebben om de intensivering van hun werk in  
de hand te houden. 

Bedrijven lijken te hebben gereageerd op de tekorten aan ingenieurs door  
personeel internationaal te werven en mogelijk door opdrachten uit te besteden 
en uit te stellen. Omdat alle bedrijven dezelfde tekorten ervaren, profiteert 
eigenlijk niemand van het tekort aan ingenieurs. De ingenieurs lijken te  
ontsnappen aan de intensivering die in andere beroepen wel zichtbaar is. 
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5.4	 Werkintensivering in de thuiszorg
Zoals we in de casus over de apothekersbranche al aangaven, zal het beroep op 
goede zorg de komende jaren alleen maar toenemen. Dit geldt zeker voor de 
thuiszorg. In deze sector speelt een ‘dubbel’ probleem: enerzijds zal de vraag om 
thuiszorg vanwege de vergrijzing toenemen, anderzijds zullen de werknemers 
die deze zorg verlenen langer moeten doorwerken. De thuiszorg is één van de 
sectoren waarin werknemers langer willen doorwerken (tot gemiddeld 64,4 
jaar) dan ze denken te kunnen (tot gemiddeld 61,7 jaar).62 Tegelijkertijd lijken 
zich nu al structurele personeelstekorten voor te doen.63 Het huidige kabinet 
heeft bovendien aangegeven dat ‘zelfstandig oud worden in de eigen omgeving’ 
een belangrijke prioriteit is. In dit kader is het programma ‘Langer Thuis’ in het 
leven geroepen.64 Het kabinet erkent ook het belang van de thuiszorg hierbij en 
trekt daarom extra geld uit voor deze zorg, met name voor een kwaliteitsver
betering van de ‘wijkverpleging’ (=thuiszorg). 65 Momenteel werken 1,1 miljoen 
werknemers in de zorg; dit is 14% van alle werknemers in Nederland.66 Ruim 
een derde van hen werkt in de verpleging, de verzorging en de thuiszorg. En  
als het aan het huidige kabinet ligt, neemt met name de druk op de thuiszorg  
de komende tijd toe.

In deze paragraaf richten we ons op deze thuiszorg: de zorg dicht bij de patiënt/
cliënt. We kijken enerzijds naar de (wijk)verpleegkundige, die vaak een wat 
hogere (hbo) opleiding heeft en tegenwoordig vaak een spilfunctie in de wijk 
vervult dan wel specialistisch is opgeleid. Anderzijds kijken we naar de belang-
rijke rol van de wijkverzorgende. Deze, veelal mbo-opgeleide, verzorgende 
voert de minder complexe, verzorgende taken bij de cliënt thuis uit.67 

5.4.1	 Ontwikkelingen in de thuiszorg
Thuiszorg was eind 19e eeuw heel gebruikelijk. Aanvankelijk verzorgde 
de familie de zieke, samen met katholieke en protestante zusters. Met de 
oprichting van het Groene Kruis ontstond na 1900 een netwerk van lokale 

62	� Houtman et al. 2017.
63	 �https://www.vilans.nl/vilans/media/documents/producten/uitdagingen-en-knelpunten-van-

de-wijkverpleging.pdf, maar zie ook: https://www.uwv.nl/overuwv/pers/persberichten/2019/
tekort-aan-zorgpersoneel-biedt-kansen-voor-werkzoekenden.aspx

64	 �https://www.rijksoverheid.nl/documenten/rapporten/2018/06/15/programma-langer-thuis
65	 �https://www.rijksoverheid.nl/documenten/convenanten/2018/06/06/hoofdlijnenakkoord-

wijkverpleging-2019-2022
66	 �https://www.uwv.nl/overuwv/kennis-cijfers-en-onderzoek/arbeidsmarktinformatie/factsheet-

zorg-2019.aspx
67	� Voorbeelden van taken die een verzorgende in de thuiszorg uitvoert, zijn: de patiënt of cliënt in zijn 

of haar thuissituatie ondersteunen bij het uitvoeren van Algemene Dagelijkse Levensverrichtingen 
(adl), voorlichting of instructie geven over preventie, en zelf of met anderen een zorg(leef )plan 
opstellen, uitvoeren en evalueren.
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kruisverenigingen die wijkverplegers opleidden en uitzonden om patiënten 
thuis te verplegen. Vanaf 1900 waren wijkverplegers de belangrijkste pijlers 
van de thuiszorg; samen met de huisarts vormden zij de spil van de gezond-
heidszorg op het platteland en in de stadswijk.68 Vanaf 1990 zijn de traditionele 
kruisverenigingen opgegaan in grote thuiszorgorganisaties. Het kruiswerk ging 
toen samen met de gezinszorg op in de Landelijke Vereniging Thuiszorg (lvt). 
Tijdens dit traject verloren de wijkverpleegkundigen hun zelfstandige functie. 
Het draaide niet langer om korte lijnen afgestemd op het herstel van de zieke 
cliënt, maar deze verpleegkundigen kwamen te werken in logge organisaties 
met veel personeel en ingewikkelde regelgeving. Het feit dat de overheid meer 
invloed kreeg op de publieke gezondheidszorg, lag hier mede aan ten grondslag. 

De taken van de wijkverpleegsters werden verdeeld over managers, verpleeg-
kundigen, verzorgenden, kraam- en ziekenverzorgenden en thuishulpen. 
Vanaf de eeuwwisseling (2000) heeft de zorgsector te kampen met sterke 
bezuinigingen. De maatregelen in dit kader variëren van sluiting van verzor-
gingstehuizen tot decentralisering van alle beslissingen naar het gemeentelijk 
niveau. Verzorgingstehuizen waren een vorm van opvang voor ouderen en 
andere mensen met enige beperking. Mensen die nog geen echte ‘verpleging’ 
behoefden, maar toch niet meer goed in staat waren om zelfstandig te wonen. 
Hun zorg is sindsdien ook de verantwoordelijkheid van de thuiszorg. De Wet 
Maatschappelijk Ondersteuning (wmo; 2007) zorgde er vervolgens voor dat 
de huishoudelijke hulp uit het zorgverzekeringspakket verdween. Gemeenten 
sloten vanaf dat moment contracten met (thuiszorg)instellingen en bepaalden 
hoeveel hulp zij mogen vergoeden en aan wie.

Niet alleen veranderde de context waarin medewerkers van de thuiszorg dienden 
te werken voortdurend, ook hadden zij veel last van het toegenomen aantal 
administratieve taken en registraties. Ook nu nog moet een thuiszorgmede-
werker elke activiteit die hij of zij uitvoert, registreren. Thuiszorgmedewerkers 
ervaren deze registratiedruk als een gebrek aan vertrouwen in hun professionele 
deskundigheid om te kunnen beoordelen wat voor hulp zij een cliënt moeten 
bieden en hoe zij dit doen. Het aantal zzp’ers in de zorg neemt toe,69 vooral in 
de grote steden. De schaarste aan zorgpersoneel is nu (anno 2019) zo groot dat 
zzp’ers hun tarief gerust kunnen opschroeven. 

68	� https://www.fni.nl/verplegen-in-de-thuiszorg
69	� https://www.ad.nl/ad-werkt/zorgpersoneel-gaat-steeds-vaker-als-zelfstandige-aan-de-

slag~a17a978d/
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Sinds enkele jaren kent de thuiszorg weer een opleving. Rond 2006 kwamen  
in de wijkverpleging zelforganiserende teams op, waardoor de vraag naar-
wijkverpleging in haar oude vorm weer toenam.70 De (vaak hoger opgeleide) 
wijkverpleegkundige functioneert hierbij steeds meer als verbindende schakel 
tussen de mensen die zorg nodig hebben en de zorgaanbieders binnen de domeinen 
zorg, wonen en welzijn. De aandacht die het kabinet heeft voor de thuiszorg 
(tegenwoordig weer vaak aangeduid als ‘wijkverpleging’) en de investeringen 
hierin, sluiten nauw aan bij deze ontwikkeling. 

Tegelijkertijd vraagt de toekomst om een andere invulling van de thuiszorg.  
Er is behoefte aan werken in zelfsturende teams, die samenwerken met cliënt  
en huisarts. Hiernaast is er een steeds grotere rol weggelegd voor de technologie, 
bijvoorbeeld de domotica. Domotica maakt het mogelijk om elektronica en  
huisnetwerken toe te passen om de processen in en om de woning te automati
seren. Op deze manier kunnen verpleegkundigen en verzorgenden onder andere 
op afstand een oogje in het zeil houden. Hiernaast doen robots hun intrede in 
de (thuis)zorg, bijvoorbeeld om de zorgprofessionals te ondersteunen, cliënten 
gezelschap te houden of hen eraan te herinneren dat ze hun medicijnen moeten 
innemen. In de toekomst zal het belang van deze aan e-health gerelateerde 
ontwikkelingen enorm toenemen. Onder andere in de thuiszorg. Dit vraagt  
dus nieuwe vaardigheden van de huidige groep thuiszorgmedewerkers.

Een belangrijk knelpunt in de thuiszorg is en blijft echter de behoefte aan personeel. 
Het uwv geeft aan dat er in 2018 ruim 130.000 vacatures in de zorg zijn en dat dit 
in 2019 naar verwachting stijgt naar 140.000. Een belangrijk deel van deze zorg-
vacatures betreft de thuiszorg. Berichten over hoge werkdruk en werkintensive-
ring in de zorg lijken echter potentiële nieuwe medewerkers af te schrikken.71 

5.4.2	 Intensivering in de thuiszorg
In de thuiszorg werken verschillende functiegroepen naast elkaar: de (hoger 
opgeleide) wijkverpleegkundige en de (lager opgeleide) wijkverzorgende. 
De laatste jaren heeft vooral de wijkverpleegkundige duidelijk een centrale  
rol gekregen. Op basis van de nea vergelijken we in deze paragraaf de twee 
functiegroepen met elkaar. In figuur 5.5 geven we de ontwikkelingen weer  
van verschillende indicatoren voor werkintensivering bij verpleegkundigen  
en verzorgenden in de thuiszorg.72 

70	 �https://www.vilans.nl/vilans/media/documents/producten/uitdagingen-en-knelpunten-van-
de-wijkverpleging.pdf

71	 �https://eenvandaag.avrotros.nl/item/zorg-schreeuwt-om-personeel-maar-hoge-werkdruk-jaagt-
verpleegkundigen-weg/

72	� De NEA maakt bij werknemers in de thuiszorg een onderscheid naar het beroepsniveau van 
de functie (standaardberoepenclassificatie/isco-niveaus 1 tot en met 9), namelijk de groep 
verpleegkundigen e.d. (isco 2 en 3) en de groep verzorgenden (isco 5). 
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Figuur 5.5 Ontwikkeling van indicatoren voor werkintensivering bij 
wijkverpleegkundigen (N = 362-404 in 2014/2015 respectievelijk 2016/2017) 
en wijkverzorgenden (N = 653-567 in 2014/2015 respectievelijk 2016/2017). 
 

Bron: NEA 2014-1017 (TNO/CBS). 
Noot: Groene ster: significant verschil tussen functies op datum; rode ster = significant 
verschillend binnen de beroepsgroep.	

Uit de nea blijkt dat werknemers in de thuiszorg vinden dat in de periode van 
2007 tot 2017 een aantal eisen significant is gestegen. De verpleegkundigen 
rapporteren vooral een toename van de kwantitatieve taakeisen, verzorgenden 
een toename van de mentale belasting in het werk, een toename van overwerk 
en een gebrek aan autonomie. Deze ontwikkelingen geven aan dat voor zowel 
verpleegkundigen als verzorgenden in de thuiszorg de taakeisen in het werk 
inderdaad zijn toegenomen, maar dat het type taakeisen dat stijgt voor beide 
functiegroepen verschilt. Hierbij valt op dat verzorgenden aangeven steeds 
minder regelmogelijkheden te hebben. Dit betekent dat de toenemende taak
eisen bij verzorgenden waarschijnlijk een wat grotere impact hebben dan bij 
verpleegkundigen. De conflicten op het werk blijven in deze periode stabiel 
(ca. een op de vijf verzorgenden en een op de drie verpleegkundigen in de  
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Verpleegkundigen rapporteren – in 2016/2017 – gemiddeld meer kwantitatieve 
taakeisen, meer emotioneel belastend en mentaal inspannend werk, meer 
conflicten op het werk alsook meer overwerk dan verzorgenden. Verzorgenden 
rapporteren daarentegen gemiddeld meer gebrek aan autonomie. De scores van 
vooral verzorgenden op gebrek aan autonomie liggen beduidend hoger dan die 
van de gemiddelde Nederlandse werknemer (zie ook tabel 3.1).

Samenvattend 
Werknemers in de thuiszorg vormen een belangrijke beroepsgroep, die ook in 
de toekomst een belangrijke taak zal hebben in de Nederlandse samenleving. 
De thuiszorg heeft in de afgelopen decennia veel veranderingen ondergaan. 
Berichten dat het er in de zorg slecht voor staat met de kwaliteit van het werk, 
inclusief de werkintensivering, lijken mede een reden waarom potentiële 
werknemers terughoudend zijn om in deze sector te gaan werken. Op basis 
van de huidige stand van zaken kunnen we concluderen dat werknemers in de 
thuiszorg een meer dan gemiddelde intensivering van hun werk ervaren, en dat 
voor zowel verpleegkundigen als verzorgenden in de thuiszorg enkele taakeisen 
stijgen. Beide groepen thuiszorgmedewerkers scoren dus hoog op de intensi-
vering van het werk, al kent deze intensivering voor de twee groepen een wat 
ander profiel. Verzorgenden in de thuiszorg hebben bovendien relatief weinig 
regelmogelijkheden. Het risico op stress- of spanningsgerelateerde klachten is 
voor deze laatste groep duidelijk verhoogd.

5.5	 Starters op de arbeidsmarkt: de rol van leeftijd en type contract
De Nederlandse arbeidsmarkt kampt al jaren met vergrijzing en ontgroening. 
Om deze reden is het extra van belang dat jonge werknemers aan het werk 
komen en blijven. De media schetsen echter het beeld dat jongeren een risico-
groep zijn voor burn-out en dat het risico hierop wellicht mede wordt veroor-
zaakt door de hoge eisen die hun werk stelt. Maar de situatie is complexer dan 
de media vaak suggereren. Allereerst lijken burn-outklachten en de verklaring 
hiervan te verschillen voor hoger en lager opgeleide werknemers.73 Verder is 
het aantal flexibele contracten sterk gestegen, van 19% in 2007 naar 27% in 
2017. Vooral jongeren hebben hiermee te maken. Bovendien zijn er opvallende 
verschillen in burn-outklachten naar contracttype.74 We bekijken hier in welke 
mate jongeren te maken hebben met werkintensivering en in hoeverre dit 
probleem samenhangt met het type contract dat zij hebben. 

73	� Houtman en De Vroome 2015.
74	� Houtman et al. 2019.
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5.5.1	 Werkintensivering en leeftijd van werknemers
De nea biedt de mogelijkheid te onderzoeken wat de relatie is tussen de leeftijd 
van werknemers en de intensivering van werk. Bij de hieronder gepresenteerde 
analyses is het van belang op te merken dat hoger opgeleiden gemiddeld pas na 
hun 22ste levensjaar de arbeidsmarkt betreden. In figuur 5.6 is dan ook te zien 
dat het percentage werknemers dat vaak of altijd hoge kwantitatieve taakeisen 
rapporteert, in de jongste twee groepen (15-19 en 20-24 jaar) beduidend lager 
is. De groep van 25-34 jaar geeft aan vanaf 2014 de hoogste taakeisen te hebben. 
Het percentage werknemers met hoge kwantitatieve taakeisen in het werk is in 
alle leeftijdsgroepen gestegen. 

Figuur 5.6 Veranderingen in kwantitatieve taakeisen naar leeftijdsgroep.

Bron: NEA 2007-2017 (TNO/CBS).

Werknemers in de leeftijdsgroep van 15-19 jaar hebben veruit de laagste 
taakeisen (zowel emotionele als mentale taakeisen, conflicten in het werk en 
overwerk; de laatste twee risico’s doen zich met name voor sinds 2013). Over het 
algemeen zien we een stijging van de emotionele taakeisen; alleen de jongste 
groep van 15-19 jaar heeft hiermee niet te maken. De stijging is het grootst voor 
de leeftijdsgroep van 25-29 jaar. 

De mentale inspanningseisen zijn stabiel in alle leeftijdsgroepen, met uitzonde-
ring van de leeftijdsgroep van 15-24 jaar. Het ervaren van minstens één kort- of 
langdurend conflict op het werk daalt in alle groepen. Het regelmatig overwerken 
fluctueert iets, maar levert geen grote verschillen op tussen de leeftijdsgroepen 
en ook niet over de tijd. 
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Figuur 5.7 Ontwikkelingen in autonomie naar leeftijdsgroep.

Bron: NEA (TNO/CBS).

Figuur 5.8 Ontwikkelingen van taakeisen en autonomie  
voor de leeftijdsgroep 15-19 jaar.

Bron: NEA (TNO/CBS).
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Figuur 5.9 Ontwikkelingen van taakeisen en autonomie  
voor de leeftijdsgroep 20-24 jaar.

Bron: NEA (TNO/CBS).

Figuur 5.10 Ontwikkelingen van taakeisen en autonomie 
voor de leeftijdsgroep 24-29 jaar.

Bron: NEA (TNO/CBS).
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Tussen de leeftijdsgroepen bestaan grote verschillen in autonomie; deze is 
bijvoorbeeld beduidend lager voor de werknemers van 15-24 jaar (zie figuur 5.7). 
Dit hangt samen met de dominantie in deze leeftijdsgroepen van lager opge-
leide werknemers. Over de periode van 2007 tot 2017 daalt de autonomie in  
alle leeftijdsgroepen.

Ten aanzien van de sociale steun van de leiding en collega’s lopen de leeftijds-
groepen weinig uiteen. Dit geldt ook voor de veranderingen met betrekking tot 
de sociale steun over de tijd (zowel leiding als van collega’s). In de figuren 5.8, 
5.9 en 5.10 zetten we voor de leeftijdsgroepen van 15-29 jaar de trends op een  
rij voor de belangrijkste aspecten van taakeisen en autonomie.

Samenvattend 
De jongeren van 25-29 jaar scoren hoog op diverse taakeisen of hebben te maken 
met een stijging die groter is dan bij de andere leeftijdsgroepen. Het is vooral 
de combinatie van stijgende taakeisen en dalende autonomie die de jongere 
werknemers parten speelt. In deze zin hebben jongeren op de Nederlandse 
arbeidsmarkt duidelijk te maken met werkintensivering. Een volgende vraag is 
dan in welke mate de verschillende contractvormen een drijvende kracht zijn 
achter deze werkintensivering. 

5.5.2	 Werkintensivering onder jongeren naar contracttype
In de periode 2007-2017 zijn banen met een vast contract steeds vaker veranderd 
in banen met een flexibel contract. Vooral jongeren hebben hiermee te maken. 
We beperken ons in deze paragraaf tot jongeren onder de 30 jaar. Naast mede-
werkers met een vast contract onderscheiden we medewerkers met een tijdelijk 
contract, met een uitzendcontract en met een inval- of oproepcontract (ook vaak 
0-urencontract genoemd). In 2017 is het vaste contract overigens nog steeds het 
meest gangbaar onder de jongere werknemer. Het cbs (op basis van de Enquête 
Beroepsbevolking, ebb) kwam in 2017 met een percentage van 73% vaste con-
tracten,75 de nea 2017 komt 1 procentpunt hoger uit, namelijk 74%. De flexibele 
schil in de nea 2017 is dus 26%. In tabel 5.1 staat de verdeling weergegeven van 
de drie leeftijdsgroepen tot 30 jaar naar type contract. Van al diegenen die een 
vast contract hebben, is 14% 30 jaar of jonger (terwijl in totaal een kwart van alle 
werknemers jonger is dan 30 jaar; tabel 5.1). In 2017 is onder werknemers tot 30 
jaar het inval- en oproepcontract het meest voorkomende flexibele contract, 
gevolgd door het tijdelijke contract en het uitzendcontract. 

75	� De hier gehanteerde verdeling is gebaseerd op de nea 2017. Deze cijfers kunnen licht afwijken 
van de percentages die het cbs voor 2017 hanteert. Het cbs hanteert voor schattingen van 
arbeidsmarktgegevens de ebb. We gebruiken hier de nea-cijfers omdat we de overige gegevens  
over intensivering ook op basis van de nea presenteren. 
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Tabel 5.1 Procentuele verdeling van de drie leeftijdsgroepen tot 30 jaar  
naar type contract. In deze tabel zijn kolompercentages weergegeven. 

Type contract

vast tijdelijk uitzend-
kracht

inval- 
oproep 

totaal

15-19 2 25 5 38 8

20-24 4 17 19 26 8

25-29 9 14 16 8 10

subtotaal 15-29 14 56 40 71 25

kolom percentages 
totaal

100 100 100 100 100

Bron: NEA 2017 (TNO/CBS). 
Noot: Deze subtotalen tellen soms niet helemaal op tot de som van de percentages  
per gemiddelde per vijf jaar in verband met de afronding van de percentages.

Hoe verschillen de indicatoren voor werkintensivering zich bij de groepen met 
verschillende contractvormen met het toenemen van de leeftijd? Uit figuur 5.11 
blijkt dat de kwantitatieve taakeisen het hoogst zijn voor de groep starters met een 
vast contract. Vooral binnen de leeftijdsgroep 25-29 jaar rapporteren werknemers 
in vaste dienst de hoogste kwantitatieve taakeisen. Deze zijn ook hoger dan die 
voor alle werknemers tot 30 jaar, zowel met een vast als met een flexibel contract.

Kijken we naar de ontwikkelingen over 2007 tot 2017, dan stijgen bij alle leef
tijdsgroepen en bij alle contractvormen de kwantitatieve taakeisen. De andere 
taakeisen, zoals emotionele en mentale taakeisen, conflicten in werk en over-
werk, nemen veelal toe met de leeftijd. Het is de medewerker in vaste dienst die 
de hoogste eisen rapporteert. De flexibele werknemers doen dit veel minder of 
niet. Bij hen daalt zelfs de mentale belasting van het werk in de tijd, met name 
bij de tijdelijke werknemers tot 25 jaar.

Figuur 5.12 laat voor de verschillende leeftijdsgroepen tot 30 jaar en voor de 
verschillende contractvormen zien hoe de autonomie van werknemers varieert. 
Vaste medewerkers ervaren de meeste autonomie. Bij werknemers met een tijdelijk 
contract is de relatie tussen leeftijd en autonomie zwakker, bij uitzendkrachten 
is deze relatie nog zwakker en bij de oproep- en invalkrachten vanaf 20 jaar is 
deze geheel afwezig. Voor alle onderscheiden leeftijdsgroepen en contracttypen 
daalt de autonomie in de tijd. Ondanks de dalende autonomie springen de jongere 
werknemers in vaste dienst er het beste uit; bij hen daalt de autonomie het minst.
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Figuur 5.11 Verschillen in kwantitatieve taakeisen van werknemers  
van 15-30 jaar, uitgesplitst naar contracttype.

Bron: NEA 2007-2017 (TNO/CBS).

Figuur 5.12 Verschillen in autonomie van werknemers  
van 15 -30 jaar, uitgesplitst naar contracttype.

Bron: NEA 2017 (TNO/CBS).
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Figuur 5.13 Verschillen in sociale steun van leidinggevenden bij werknemers 
van 15-30 jaar, uitgesplitst naar contracttype.	  

Bron: NEA 2017 (TNO/CBS).

  
Figuur 5.14 Verschillen in sociale steun van collega’s bij werknemers  
van 15-30 jaar, uitgesplitst naar contracttype.	

Bron: NEA 2017 (TNO/CBS).
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Bij de andere regelmogelijkheden scoort de sociale steun van leidinggevenden 
en van collega’s hoog, ongeacht de leeftijdsgroep en het type contract (figuur 
5.13). Wel is het percentage mensen van 25 jaar en ouder dat werkt als uitzend-
kracht of als inval- en oproepkracht, wat minder positief over de sociale steun 
van de leidinggevende.

Figuur 5.14 laat de verschillen zien tussen leeftijdsgroepen en contracttypes als 
het gaat om de sociale steun door collega’s. Werknemers met een vast contract 
geven met het stijgen van de leeftijd (tot 30 jaar) aan dat de sociale steun van 
collega’s toeneemt. Daarentegen zegt de uitzendkracht relatief weinig sociale 
steun van collega’s te ondervinden, en deze steun neemt ook af naarmate deze 
uitzendkrachten ouder zijn. Ook bij de andere flexkrachten is de ervaren sociale 
steun lager bij de groep van 25-30 jaar.

Samenvattend 
Relatief weinig jonge werknemers tot 30 jaar (slechts 14%) hebben een vast 
contract. Werknemers met een vast contract hebben veel vaker te maken met 
werkintensivering in de vorm van hoge taakeisen. Bovendien nemen deze eisen 
in het algemeen toe met het stijgen van de leeftijd tot 30 jaar. Hiertegenover 
staat dat deze werknemers een grotere mate van autonomie ervaren, zodat ze 
beter met de taakeisen kunnen omgaan. Deze autonomie is het minst gedaald 
onder medewerkers tot 30 jaar die een vast contract hebben. 

Bij jongeren met een flexibel contract, en dan met name onder op- en afroep-
krachten en uitzendkrachten, stegen de taakeisen juist niet. Zij lopen vooral 
aan tegen geringere regelmogelijkheden; vooral de autonomie (vanaf de leeftijd 
van 25 jaar) en de steun van de leidinggevende en collega’s zijn lager dan die bij 
vaste medewerkers en werknemers met een tijdelijk contract. De combinatie 
van deze (psychosociale) risico’s maakt dat de groep van flexwerkers niet zozeer 
een risicogroep is voor werkintensivering, maar door een gebrek aan regelmoge-
lijkheden wel degelijk een verhoogd risico heeft op aan werkstress gerelateerde 
gezondheidsproblemen. 

5.6	 Lessen uit de verdiepingsstudies 
Voor de verschillende beroepen is een groot aantal werkdrukonderzoeken uit-
gevoerd waarbij intensivering, geoperationaliseerd als toegenomen taakeisen, 
een van de aandachtspunten was. De methoden om werkdruk en taakeisen te 
meten verschillen van onderzoek tot onderzoek. De beoordeling van werkdruk 
en intensivering verschilt voor sommige beroepen ook in de tijd. Het beeld dat 
marktwerking, concurrentie, flexibilisering en arbeidsmarkttekorten leiden tot 
een intensivering in de vorm van stijgende taakeisen, komt naar voren bij enkele 
van de onderzochte beroepen, maar het beeld is genuanceerd en divers. De nea 
blijkt in deze discussies een belangrijk hulpmiddel, ondanks het feit dat het 
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aantal respondenten in de jaarlijkse onderzoeken voor sommige beroepen en 
groepen soms aan de lage kant is. Op basis van sectorliteratuur en de nea kunnen 
we vaststellen dat de ontwikkelingen op het gebied van werkintensivering soms 
meer te maken hebben met verschillen in functies of tussen functies, alsook 
met sectorspecifieke ontwikkelingen. Zo is in de apothekersbranche, in het 
postbedrijf en in de thuiszorg de arbeidsdeling toegenomen. In de apothekers-
branche is het beeld dat de apothekersassistent onder druk is komen te staan, 
onder andere doordat zij meer contacten hebben met de patiënten. De intensi
vering is hier echter niet ontstaan door stijgende taakeisen, maar eerder door 
een afnemende autonomie.

In de postsector heeft de marktwerking geleid tot een sterke concurrentie  
tussen het oude postbedrijf en de nieuwe spelers. Na 20 jaar concurrentie 
moet de overheid nu vaststellen dat er geen ruimte meer lijkt te zijn voor meer 
efficiëntie. In het postbedrijf is vooral de functie van postbezorger in grote mate 
uitgekleed. Hier speelt intensivering niet zo’n grote rol; de klachten hangen 
vooral samen met het perspectiefloze karakter van de functie. Voor pakket
bezorgers lijkt intensivering meer aan de orde, al is hier alleen aantoonbaar  
dat de mentale inspanningseisen van het werk zijn toegenomen.

De marktwerking in de thuiszorg, in de vorm van meer concurrentie, lijkt 
– zeker de laatste jaren – niet de motor te zijn achter de werkintensivering. 
Integendeel, hier blijft de overheid een grote greep houden op de zorg. Door 
allerlei maatregelen zorgt zij er zelfs (onbedoeld) voor dat de taakeisen toe-
nemen. Nu in de thuiszorg recentelijk functies en rollen sterk zijn veranderd, 
rapporteren verpleegkundigen in de thuiszorg wel degelijk stijgende kwanti
tatieve taakeisen. Deze stijging gaat overigens gepaard met een ruime mate  
van autonomie in het werk. Verzorgenden rapporteren daarentegen niet zozeer 
een stijging van de kwantitatieve taakeisen, maar wel een stijgende mentale 
inspanning, meer overwerk en een dalende autonomie. Intensivering heeft bij  
de verschillende functiegroepen dus een ander profiel, met een ander perspectief 
op gerelateerde gezondheidsrisico’s.

In de hierboven beschreven verdiepingsstudies hebben we de beroepen hier 
en daar vergeleken met de ‘gemiddelde Nederlandse werknemer’; we verwezen 
hierbij naar tabel 3.1. In deze paragraaf doen we dit ‘integraal’, zoals we dat 
eerder in de figuren 3.1 en 3.2 deden. We doen dit zowel voor de smalle definitie 
van werkintensivering (kwantitatieve taakeisen en regelmogelijkheden zoals 
autonomie) als voor de brede definitie (verschillende taakeisen, inclusief emo-
tionele en mentale taakeisen, conflicten en overwerk, en meer regelmogelijk
heden zoals sociale steun van leiding en collega’s). 
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Uit figuur 5.15 blijkt dat binnen de smalle definitie alleen de apothekersassistenten 
in het ‘spanningsvolle’ kwadrant terecht komen. De apothekers, de universitair 
geschoolde ingenieurs en de verpleegkundigen in de thuiszorg vallen in het 
kwadrant van het ‘uitdagende werk’, terwijl de hbo-geschoolde ingenieur in het 
‘weinig spannende’ kwadrant terecht komt. De post- en pakketbezorgers en de 
(mbo-geschoolde) verzorgenden uit de thuiszorg vallen bij deze smalle definitie 
in het ‘weinig uitdagende’ kwadrant. 

Figuur 5.15 Plot van de beroepen waarop een verdieping heeft 
plaatsgevonden naar de hoogte van kwantitatieve taakeisen  
(smalle definitie van intensivering, zie horizontale as), afgezet tegen  
de mate van autonomie (verticale as).
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Bron: NEA 2014-2018 (TNO/CBS). 
Noot: De geaggregeerde taakeisen en geaggregeerde regelmogelijkheden zijn geplot 
nadat de afzonderlijke schalen zijn gestandaardiseerd naar Z, met een gemiddelde van 
‘0’(= de gemiddelde Nederlandse werknemer) en een spreiding van ‘-1’ tot ‘1’.
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Hanteren we de brede definitie van intensivering, en houden we dus rekening 
met meerdere taakeisen in het werk én met sociale steun als regelmogelijkheid, 
dan verandert het beeld voor een aantal van de functies enigszins (figuur 5.16). 
We zien dan de (mbo-geschoolde) verzorgenden uit de thuiszorg opschuiven 
naar het kwadrant met ‘veel spanning’. Dit is wellicht het gevolg van de relatief 
hoge score op de dimensie ‘mentaal belastend werk’ (zie ook figuur 5.5).  
Ook de hbo-geschoolde ingenieurs schuiven op, en wel naar het kwadrant met 
‘uitdagend werk’. Voor de overige functiegroepen verandert de positionering  
niet van kwadrant.

Figuur 5.16 Plot van de beroepen waarop een verdieping heeft 
plaatsgevonden naar de hoogte van taakeisen in brede zin, dus inclusief 
emotionele en mentale taakeisen, conflicten en overwerk (zie horizontale as),  
afgezet tegen de mate van regelmogelijkheden als autonomie en sociale 
steun (verticale as).

0,5

0,3

0,0

-0,1

-0,3

-0,5

0,1

-0,1-0,3-0,4-0,5 0,1 0,3 0,40,2-0,2 0,5

Apothekerassistenten

Apothekers

Thuiszorg; wel hbo

Postbezorgers
Thuiszorg; geen hbo

ING Ingenieurs

IR Ingenieurs

‘A
g

g
re

g
at

ie
’ v

an
 a

ut
on

om
ie

, t
ijd

sa
ut

on
om

ie
, s

oc
ia

le
 s

te
un

 c
ol

le
g

a’
s 

en
 le

id
in

g

‘Aggregatie’ van kwantitatieve, emotionele,
mentale belasting, overwerk, conflicten

Pakketbezorgers

Weinig spanning Uitdagend

Veel spanningNiet uitdagend

Bron: NEA 2014-2018 (TNO/CBS). 
Noot: De geaggregeerde taakeisen en geaggregeerde regelmogelijkheden zijn geplot 
nadat de afzonderlijke schalen zijn gestandaardiseerd naar Z, met een gemiddelde van 
‘0’(= de gemiddelde Nederlandse werknemer) en een spreiding van ‘-1’ tot ‘1’.
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Jongeren zijn een specifieke risicogroep voor de intensivering van werk. 
We hebben nog niet helemaal de vinger achter de juiste verklaring hiervoor 
(mogelijk gaat het om ‘combinatiestress’ of om de hoge verwachtingen die 
vooral hoger opgeleide jongeren hebben). De jongste groepen werknemers 
(tot 25 jaar) hebben te maken met lage taakeisen en met een toenemend gebrek 
aan regelmogelijkheden. De groep van 25-29 jaar heeft daarentegen wél te 
maken met stijgende (en hoge) kwantitatieve en emotionele taakeisen en met 
een relatief hoge, maar afnemende autonomie. Het zijn niet zozeer de flexibele 
contracten die de oorzaak zijn van hoge of toenemende taakeisen bij jongeren, 
maar eerder de lage taakeisen in combinatie met een geringe en afnemende 
autonomie.

Het beheersen van de werkdruk is geen eenvoudige en rechtlijnige taak. Steeds 
andere factoren zorgen voor werkintensivering en deze variëren ook per beroep. 
Arbeidsdeling is zelfs geen functiegegeven, maar een organisatorisch gegeven. 
Toch kan het terugdringen van arbeidsdeling helpen om de intensivering te 
beheersen, maar dan moet een organisatie zich er wel bewust van zijn dat dit 
probleem speelt. Zowel de taakeisen als de regelmogelijkheden op organisatie-
niveau als de technologie bieden mogelijkheden om ongunstige ontwikkelingen 
aan te pakken. Hierop komen we terug in hoofdstuk 7.
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6.	 Verkenning 4: ‘Werkbaarheid’ in Vlaanderen

In de theorievorming over de intensivering van werk zijn er verschillende 
modellen die verklaren hoe intensivering ontstaat en die hiermee aanknopings-
punten bieden voor de aanpak ervan. In de huidige analyse kijken we steeds 
hoe functies zich op bepaalde kenmerken van intensivering verhouden tot de 
gemiddelde Nederlandse werknemer. De groepen die negatief afwijken van het 
gemiddelde, vormen een risicogroep. Preventie zou zich in ieder geval op deze 
risicogroepen moeten richten. Wat kunnen we in dit opzicht leren van ervaringen 
op dit gebied in het buitenland?

6.1	 Enkele Vlaamse inzichten in intensivering
In Vlaanderen is de intensivering van werk al langere tijd een belangrijk dis-
cussiepunt. De sociale partners streven er naar een betere kwaliteit van werk, 
inclusief een afname van de werkintensivering. De Sociaal-Economische Raad 
van Vlaanderen (serv) heeft onderzoek laten uitvoeren naar de mogelijkheid 
om uit het geheel van instrumenten voor het meten van de kwaliteit van werk, 
beleidsindicatoren af te leiden voor deze kwaliteit.76 Hoewel intensivering van 
werk hier in belangrijke mate onderdeel van uit maakt, is de discussie over 
de kwaliteit van werk, of de ‘werkbaarheid van werk’ zoals dit in Vlaanderen 
wordt genoemd, nadrukkelijk breder. Uiteindelijk hebben de Vlaamse sociale 
partners gekozen voor een Nederlands meetinstrument: de Vragenlijst Beleving 
en Beoordeling van de Arbeid (vbba). Hieraan hebben ze onderzoek gekoppeld 
om beleidsindicatoren vast te stellen voor de ontwikkeling van de kwaliteit 
van werk. De uitkomsten van de vbba zijn de sociale partners vervolgens gaan 
gebruiken als basis voor het afsluiten van sociale akkoorden over ‘de werkbaar-
heid van werk’. Elke vier jaar wordt de ‘werkbaarheidsindex’ berekend en deze  
is richtinggevend voor nieuwe beleidsafspraken. In 2016 is bijvoorbeeld op basis 
van de werkbaarheidsindex vastgesteld dat de signalen opnieuw de verkeerde 
kant op gingen. Dit nadat de werkbaarheid van werk jarenlang was toegenomen. 
Vlaanderen moest dus in actie komen om deze index te verbeteren. Voor onze 
discussie over de intensivering van werk is het denkproces over de ‘werkbaar-
heid van werk’ in Vlaanderen uitermate interessant. 

76	� We citeren hier vooral uit drie studies: Bourdeaud’hui, Janssens en Vanderhaeghe 2004; Janssens 
2015; Bourdeaud’hui, Janssens en Vanderhaeghe 2018. 
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6.2	 Kengetallen voor intensivering en autonomie 
De serv wilde de vbba gebruiken om te komen tot kengetallen voor de kwaliteit 
van werk, inclusief de intensivering ervan. Aan de hand van deze vragenlijst 
hebben de Vlaamse onderzoekers indicatoren ontwikkeld voor taakeisen, regel-
mogelijkheden en andere aspecten van de kwaliteit van werk. Met het onderscheid 
tussen taakeisen ( job demands) en regelmogelijkheden (autonomie en bijvoor-
beeld sociale steun) slaagden ze erin om vier typen werksituaties te identificeren 
(zie ook de figuren 3.1 en 3.2 in hoofdstuk 3). Hierbij stelden ze absolute grens-
waarden vast als basis. Regelmogelijkheden stelden zij samen uit een combinatie 
van autonomie en taakvariatie en voor taakeisen gebruikten ze een combinatie 
van kwantitatieve taakeisen en emotionele belasting. De grenswaarden voor de 
kengetallen werden vastgesteld met behulp van roc-analyses (roc = ‘receiver 
operating characteristic’) op basis van psychische vermoeidheid en problemen 
met welbevinden op het werk. Op basis van deze kengetallen volgen de Vlaamse 
onderzoekers sinds 2004 de ontwikkeling van de werkbaarheid (zie tabel 5.2).

Tabel 5.2 Ontwikkeling in de verdeling van werkenden over de (JCQ) 
kwadranten in de verschillende werkbaarheidsonderzoeken over de  
tijd (rijpercentages).

Weinig spanning Niet-uitdagend Uitdagend Veel spanning

2004 38,4% 21,2% 27,4% 12,9%

2007 39% 20,6% 27,2% 13,2%

2010 39,3% 20,5% 27,7% 12,4%

2013 39,9% 21,2% 26,9% 12%

2016 35,5% 18,2% 31,1% 15,3%

De onderzoekers stellen vast dat er in de periode 2004-2013 nauwelijks  
verschuivingen zijn opgetreden in de verdeling van werkenden in Vlaanderen  
over de vier typologieën (zie tabel 5.2). Pas in de werkbaarheidsmonitor van 
2016 neemt het aandeel ‘uitdagende’ banen significant toe (van 26,9% naar 
31,1%), evenals het aandeel banen met ‘veel spanning’ (van 12,0% naar 15,3%). 
Deze trendbreuk heeft te maken met de gevoelige toename van het aandeel 
werknemers dat zich in een problematische situatie bevindt als gevolg van  
hoge taakeisen en/of emotionele belasting. Een toename die werd vastgesteld 
bij de meest recente werkbaarheidsmeting.7 7

77	� Bourdeaud’hui, Janssens en Vanderhaeghe 2018.
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De analyses van de verschillende werkbaarheidsonderzoeken leiden tot de  
conclusie dat de vier onderscheiden werksituatietypen samenhangen met 
gezondheids- en/of welzijnsklachten.78 Deze klachten zijn te onderscheiden 
naar ‘problematisch’ en ‘acuut’. Acuut zijn die klachten die zeker actie behoeven:79

	– Werknemers in banen met ‘veel spanning’ lopen het grootste risico op 
gezondheidsklachten: de verhouding van de kans op ‘problematische’  
psychische vermoeidheid is hier ruim zeven keer hoger dan bij de werk
nemers met een baan met ‘weinig spanning’; 

	– ‘Niet-uitdagende’ banen hangen samen met allerlei welzijns- en gezond-
heidsklachten: 20,3% van de werknemers heeft problematische werkstress-
klachten, 5,5% van de werknemers heeft burn-outklachten; 

	– Banen met ‘weinig spanning’ hangen in mindere mate samen met klachten: 
13,8% van de werknemers rapporteert problematische werkstress, 2,8%  
van de werknemers rapporteert burn-outklachten; 

	– De ‘uitdagende banen’ leveren een negatief risicoprofiel op: 45,3% van de 
werknemers in dit baantype heeft problematische werkstressklachten, 
en ongeveer een derde van hen heeft te maken met acuut-problematische 
psychische vermoeidheid en burn-outklachten. 

De hypothese dat veel autonomie bij een gevarieerd en uitdagend takenpakket 
voorkómt dat een hoge werkdruk uitmondt in stress, blijkt dus maar in beperkte 
mate te kloppen met de samenhang tussen de baantypologieën en welzijns- of 
gezondheidsklachten, waaronder burn-outklachten.80 In hoofdstuk 3 signaleer-
den we dit al. Inderdaad komt de bufferende werking van autonomie niet uit 
alle studies naar voren en gaat uitdagend werk niet altijd gepaard met een betere 
gezondheid. Waar psychische aandoeningen vaker gunstig worden beïnvloed 
door autonomie of ‘uitdagend werk’, lijkt dit met fysieke gezondheidsindicatoren 
minder het geval te zijn.81 

Om de werkbaarheid van werk te verbeteren is het daarom zaak om in te zetten  
op herontwerp van de arbeidsorganisatie en functies in de richting van meer 
gevarieerde takenpakketten, decentralisering van de regelcapaciteit naar de 
werkvloer (meer autonomie) en de invoering van zelfsturende teams (zie hoofd-
stuk 7).82 Zeker als wordt gekeken naar het stimuleren van werkbetrokkenheid 
en competentie-ontwikkeling. Als mensen (langer) gezond aan de slag moeten 
blijven, is meer aandacht noodzakelijk voor taakeisen, regelmogelijkheden en 
(haalbare) prestatiedoelstellingen. 

78	� Janssens 2015.
79	� Janssens 2015.
80	� Janssens 2015.
81	� Kivimaki et al. 2019.
82	� Janssens 2015.
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Samenvattend 
De kwaliteit van werk, en dan vooral de discussie over de intensivering van 
werk, laat zich moeilijk kanaliseren, zelfs als er afspraken zijn gemaakt tussen 
sociale partners. Hoewel de Vlaamse regering hieraan meer dan een decennium 
concrete aandacht heeft besteed en hiervoor maatregelen heeft getroffen, is het 
onwerkbare werkniveau de laatste jaren opnieuw gestegen. Toch kunnen we 
leren van de Vlaamse aanpak. Het Vlaamse perspectief kan namelijk interes-
sant zijn vanwege de op basis van wetenschappelijk onderzoek ontwikkelde 
kengetallen voor de kwaliteit van werk, en in het bijzonder de kengetallen voor 
de intensivering van werk. Sociale partners gebruiken deze kengetallen op 
verschillende niveaus om concrete afspraken te maken en om specifieke risico’s 
aan te pakken. Desalniettemin moet een goede kwaliteit van werk uiteindelijk 
tot stand komen in de organisaties zelf.
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7.	 De aanpak van werkintensivering

Werkintensivering wordt idealiter bij de bron aangepakt.  Een bronaanpak vergt 
relevante maatregelen op alle niveaus van de causale keten (zie hoofdstuk 2).  
Dit heeft te maken met de in deze keten veronderstelde samenhang tussen 
de grotere, macro-oorzaken (economische, technologische, arbeidsmarkt-
ontwikkelingen) van werkintensivering, de sector- en organisatievariabelen 
en factoren op individueel niveau.83 Het ‘macroniveau’ valt vaak buiten de 
invloedssfeer (scope of control) van individuen, organisaties en sectoren, soms 
zelfs buiten die van nationale overheden. Zo is in de casus van de postbezorgers 
(hoofdstuk 5.2) de marktwerking een oorzaak van de intensivering van hun 
werk, maar deze marktwerking helemaal terugdraaien is niet meteen een voor 
de hand liggende optie om de intensivering te verminderen. 

In deze paragraaf gaan we in op mogelijke aanpakken van werkintensivering 
voor individuen en organisaties, en vooral op het inzetten van regelmogelijkhe-
den om de negatieve uitkomsten van hoge taakeisen op te vangen (te bufferen) 
en te verminderen. Deze regelmogelijkheden zijn er in de organisatie van het 
werk, in de sociale omgeving en eventueel in de persoon zelf (bijv. kennis en 
vaardigheden).84 Regelmogelijkheden (resources) kunnen zowel een direct als 
een matigend effect hebben op de subjectieve beoordeling van werkintensive-
ring. Het cognitieve beoordelingsproces is een dynamisch proces dat kan wor-
den beïnvloed door persoons- en situationele factoren.85 Deze factoren kunnen 
de negatieve effecten van intensivering verminderen, maar richten zich ook 
op de daadwerkelijke verandering van de werkorganisatie. In het laatste geval 
spreken we ook wel over ‘sociale innovatie’. Hieronder bespreken we een aantal 
interventiemogelijkheden.86 Veel praktijkvoorbeelden (in de ‘blauwe’ vakken) 
zijn terug te vinden op de website www.kennisbanksocialeinnovatie.nl.

83	� Paškvan en Kubicek 2017.
84	� Zie ook Bakker en Demerouti 2007; Vaas et al. 1995.
85	� Lazarus en Folkman 1984.
86	� Onder andere samengevat in Paškvan en Kubicek 2017.
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7.1	 Regelmogelijkheden voor de persoon zelf:  
vaardigheden, zelfmanagement en ‘job crafting’

Zelfmanagement, dit wil zeggen het versterken van individuele, zelfregulerende 
vaardigheden en gedrag, kan medewerkers helpen beter om te gaan met werk
intensivering, dat wil zeggen met de eisen die het werk stelt. Denk aan het 
stellen van doelen, plannen, zelfmonitoring en zelfevaluatie van prestatie
doelen, zelfcorrigerende acties, zelfdiscipline en zelfversterking.87 Medewerkers 
die netjes hun doelen plannen en hun acties monitoren, creëren en ervaren een 
groter gevoel van controle als zij te maken hebben met strakke deadlines. Het 
bewust zijn van de eigen doelen en het aanvoelen wanneer hij of zij overbelast 
is in het werk, helpt hen om te gaan met toenemende werkeisen; organisaties 
moeten deze vaardigheden daarom versterken.88 Denk aan het aanleren en toe
laten van zelfregulerend gedrag, zoals het herstructureren van het eigen werk  
( job crafting), waarbij de medewerker zijn of haar omgeving, werk, taken, 
doelen, eisen aanpast aan het eigen niveau en de eigen behoeften. Hiervoor  
zijn trainingen beschikbaar.89 

Gemeente Den Bosch: sleutelen aan het werk 
De afdeling Financiën Informatisering en Belastingen (FIB) van de 
Gemeente Den Bosch regelt alle gemeentelijke dienstverlening rond 
de thema’s financiën, informatisering en belastingen. Bij deze afdeling 
werken zo’n 111 medewerkers. Voor de duurzame inzetbaarheid, ofwel 
het zo lang mogelijk goed en gezond functioneren van de medewerkers 
is het belangrijk te blijven zoeken naar manieren om het werk te 
laten aansluiten op de persoon. De gemeente doet dit met behulp 
van de interventie ‘sleutelen aan het werk’. In dit experiment richten 
medewerkers hun werk deels in naar eigen vermogen en interesse.  
Om hen vervolgens te laten ontdekken welke ‘mentale’ ruimte zij hebben 
in hun werk, is een workshop ‘sleutelen aan het werk’ in het leven 
geroepen. Tijdens deze workshop worden medewerkers zich niet alleen 
bewust van deze ruimte, maar worden ze ook gestimuleerd om hiervan 
gebruik te maken zodat ze een betere fit met hun werk ervaren. 

De gemeente heeft gekozen voor een bredere aanpak van haar 
doelstelling om de duurzame inzetbaarheid van medewerkers te 
vergroten. Naast de workshop ‘sleutelen aan het werk’ heeft ze ook 

87	� Manz en Sims 1984.
88	� Ducki 2002.
89	� Zie o.a. Van Vuuren en Dorenbosch 2018.
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drie bijeenkomsten gehouden, verspreid over een periode van 6-8 
weken. In een workshopsetting moesten medewerkers beoordelen in 
hoeverre de afzonderlijke taken in het eigen takenpakket aansloten bij 
hun persoonlijke drijfveren en of deze taken een beroep deden op hun 
bestaande kennis of vaardigheden. Hiernaast werden belemmeringen 
waar medewerkers in het werk tegenaan liepen, geïnventariseerd en 
gekoppeld aan specifieke taken. Zo werd duidelijk welke taken nog goed 
pasten bij de persoonlijke sterktes en drijfveren van een medewerker en 
welke taken veel energie deden weglekken of fysiek ongemak gaven.  
Op basis van deze analyse stond het de deelnemers vrij een werkexpe-
riment te kiezen waaraan zij zelf behoefte hadden, mits dit experiment 
niet tot (grote) ‘schade’ zou leiden voor het werkproces of voor collega’s.

In het algemeen waren er vier categorieën werkexperimenten: taak
gericht, cognitief, relationeel of contextueel sleutelen. We lichten er  
hier twee toe; voor de overige werkexperimenten verwijzen we naar  
de kennisbank sociale innovatie.90 

Het eerste experiment is ‘sleutelen aan taakgrenzen’ (taakgericht): de 
experimenten in deze categorie hadden betrekking op de werkpatronen 
en impliciete rollen die in het werk zijn gesleten en waaraan iemand 
wil sleutelen om meer taakduidelijkheid of rust in het werk te krijgen. 
Een van de ambtenaren stond bijvoorbeeld altijd klaar voor collega’s, 
waardoor zijn eigen werk steeds verder fragmenteerde en hij met zijn 
eigen taken soms in de knel kwam. In het experiment dat hij deed, ging 
hij in de periodes waarin het rustiger was vaker ‘nee’ zeggen tegen 
collega’s die bij hem aanklopten voor een ad-hoc vraag. Hij deelde zijn 
werk opnieuw in en was alleen ‘s middags voor collega’s beschikbaar. 
Hierdoor bood de ochtend hem de tijd om taken die concentratie en 
continuïteit vereisen, goed te kunnen uitvoeren. Deze herverdeling 
van tijd en aandacht vergde even wat uitleg aan collega’s, maar deze 
begrepen en accepteerden zijn beslissing al snel. 

Het tweede experiment gaat over ‘sleutelen aan bekwaamheden’ 
(cognitief). Dit experiment heeft tot doel om acties te formuleren 
waarmee een werknemer zijn of haar interesses in het werk beter kan 
aanboren, sterktes kan bijspijkeren of een gevoel van incompetentie kan 
opheffen door van anderen iets te leren. Zo gaf een andere ambtenaar 
een opfriscursusje aan collega’s over de nieuwe administratiesoftware.

90	 �http://www.kennisbanksocialeinnovatie.nl/nl/kennis/kennisbank
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Zijn collega’s waren veel tijd kwijt aan en ervoeren veel ergernis over 
deze nieuwe software. De cursus die ze hadden gevolgd, was zo 
algemeen dat ze veel van de opgedane kennis niet meteen in de praktijk 
konden gebruiken. De ambtenaar had de software zelf goed onder 
de knie en bood aan zijn collega’s een opfriscursus te geven. Omdat 
hij dezelfde ‘taal’ sprak en wist welke administratieve verzoeken in de 
gemeente voorkwamen, kon hij zijn collega’s snel en praktisch helpen 
met de uitleg over enkele noodzakelijke toepassingen van de software. 

Meer informatie: http://www.kennisbanksocialeinnovatie.nl/nl/kennis/
kennisbank/gemeente-den-bosch--sleutelen-aan-het-werk-voor- 
betekenisvol-en-gezond-werk

7.2	 Regelmogelijkheden op het niveau van de baan: ‘job control’ en autonomie
Op het niveau van afdelingen, beroepen en taken bieden de bedrijfskunde, de 
arbeids- en de organisatiepsychologie veel theorieën, aanpakken en interventies 
die de kenmerken beschrijven van ‘goede’ teams, banen, functies en taken.91 
Hiernaast bieden zij methoden om een goede matching met behoeften en eigen-
schappen van individuele medewerkers tot stand brengen.92 De basiselementen 
en kernideeën van dergelijke functieontwerpen – die tot doel hebben de taak
eisen te verminderen, de veiligheid op de werkvloer te vergroten, gezondheid 
ondersteunende arbeidsomstandigheden te creëren en ergonomische werk-
ontwerpen te verbeteren – zijn processen waarin regelruimte en participatie de 
sleutelbegrippen zijn.93 Deze processen gaan vaak samen met het creëren van 
motiverende, uitdagende werk-leeromgevingen en opdrachten waarbij posi-
tieve werkuitkomsten voor medewerkers en organisaties en een vermindering 
van de werkintensivering het doel zijn.94 De inzet op een grotere autonomie van 
de medewerkers is hierbij essentieel. Voor organisaties, managers en medewer-
kers is het dus van belang na te gaan hoe zij deze autonomie kunnen vergroten. 
Dit vergt echter een organisatiebeslissing: in welke mate is de organisatie bereid 
om de medewerker zelf te laten beslissen? Hoe organiseer je de relaties tussen 
werknemers, hogere leidinggevenden en ondersteunende functionarissen? 
Vaak vergt dit maatwerk, omdat het specifieke intensiveringsprobleem in de ene 
organisatie – bijvoorbeeld het onderwijs – een heel andere is dan in de andere – 
bijvoorbeeld de zorg, met diensten die een 24-uurs beschikbaarheid garanderen.

91	� Zie o.a. Hackman en Oldham 1976.
92	� O.a. Van Vianen et al. 2001.
93	� Korunka en Kubicek 2017.
94	� Zie o.a. Preenen et al. 2011; 2016; 2017.
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Vergroten van regel- en leermogelijkheden in het voortgezet 
onderwijs, ondersteund door een applicatie
Eén van de sectoren met een hoge werkdruk is het onderwijs, en vooral 
het basis- en voortgezet onderwijs (zie figuur 3.1). Docenten in het voort-
gezet onderwijs ervaren vooral veel werkdruk door de niet-lesgevende 
taken, die gemiddeld ongeveer de helft van de werktijd bedragen.95  
Het taakbeleid, een manier om de taken zo te verdelen dat rekening 
wordt gehouden met de belasting en belastbaarheid van docenten, 
wordt inmiddels vaak genoemd als een medeveroorzaker van de 
werkdruk. Het taakbeleid is in een groot aantal scholen namelijk 
verworden tot een ‘uurtje-factuurtje cultuur’, waarbij (te) sterk wordt 
gestuurd en gecontroleerd op tijd en er (te) weinig aandacht is voor 
kwaliteit. Dit is overigens lang niet op alle scholen in het voortgezet 
onderwijs het geval.96 Vervolgonderzoek laat zien dat docenten beter 
hun balans kunnen vinden in de taakeisen als ze hun regelmogelijkheden 
gebruiken. Dit kan bijvoorbeeld door takenlijsten juist kort te houden 
en taken niet tot in detail te benoemen en er uren aan te hangen, door 
de verantwoordelijkheid voor de verdeling van taken zo laag mogelijk 
in de organisatie te leggen, door rekening te houden met wat docenten 
kunnen, willen en willen leren, én met wat zij belastend of juist uitdagend 
vinden. Door hierover in discussie te gaan op team-, sectie-, locatie- en 
schoolniveau kan de werkdruk naar verwachting sterk afnemen. Door te 
overleggen op schoolniveau kan het taakbeleid op deze manier worden 
verbeterd en de werkdruk worden aangepakt. 

Er is inmiddels een digitale applicatie om (1) taken of takenclusters 
samen met medewerkers en management lokaal te identificeren, en (2) 
hier een globale indicatie van tijdsbeslag aan te hangen. Vervolgens 
kunnen de medewerkers via de applicatie (3) zelf iedere taak/taakcluster 
beoordelen: doe ik deze taak nu wel of niet, kan ik deze wel of niet 
(zelfstandig) uitvoeren, wil ik wel of niet, of wil ik de taak leren, en geeft 
of kost deze taak/of taakcluster mij energie. De applicatie levert de 
medewerker zo een persoonlijke plaatje waarmee hij of zij het gesprek 
met de leidinggevende aan kan gaan. Hiernaast levert ze de organisatie 
op geaggregeerd niveau (bv. school, locatie, sectie of team) informatie 
waarmee deze de discussie met het eigen management en de eigen 
medewerkers (lesgevend en niet-lesgevend personeel) aan kan gaan. 

95	� Houtman en Stege 2015.
96	� Houtman, Schelvis en Van Dam 2017.
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Bijvoorbeeld over de (her)verdeling van taken, de taken waarop verdere 
professionalisering nodig is, de taken waarvoor nieuw personeel zou 
moeten worden geworven, en de taken die niemand wil uitvoeren en  
die – als ze toch moeten blijven worden gedaan – misschien kunnen worden 
uitbesteed. Belangrijk hier is het participatieve proces (zie ook verderop), de 
discussie met elkaar over de (her)verdeling van taken alsook het stimuleren 
van de autonomie en het leerproces van het eigen, zittende personeel. 

Sociale, emotionele en instrumentele steun van collega’s en managers helpt 
medewerkers ook om de werkintensivering aan te pakken. Een werkklimaat 
van vertrouwen, onderling advies en onderlinge aanmoediging zijn belangrijk 
om medewerkers te helpen omgaan met veeleisend werk.97 Meer concreet is 
hierbij te denken aan het overnemen van taken en werkzaamheden van collega’s 
tijdens een periode waarin deze kampt met een hoge werklast of vermoeidheid. 
Denk ook aan het delen van tips en feedback over hoe om te gaan met een hoge 
werklast en met elkaar. Werknemers die dergelijke ondersteuning ontvangen, 
ervaren minder negatieve gevolgen in een veeleisende baan.98 Kortom, directe 
hulp en ondersteuning en een goed sociaal klimaat zijn belangrijke bronnen die 
de negatieve effecten van werkintensivering kunnen opvangen en voorkómen.

7.3	 Regelmogelijkheden in arbeidsvoorwaarden: rustperiodes,  
hersteltijd en werk-thuisbalans

Een directe en voor de hand liggende manier om de gevolgen van werkinten
sivering te verminderen is het bieden van voldoende rust- en herstelmomenten 
op het werk, in de vorm van pauzes en ‘loze’ tijd tussen taken. Organisaties 
kunnen hun medewerkers echter ook helpen door een gezonde en duidelijke 
werk-thuisbalans te bevorderen, ofwel een duidelijke scheiding te maken 
tussen werk en thuis in de verschillende facetten: rollen, werkplek en tijden. 
In het jd-r-model99 wordt werk-thuissegmentatie beschouwd als een goede 
regelmogelijkheid die werknemers beschermt tegen de negatieve gevolgen van 
werkintensivering.100 Deze aanpak biedt bescherming tegen veeleisende werk-
situaties doordat deze de negatieve effecten van de taakeisen opvangt, vooral 
wanneer de taakeisen erg hoog zijn.101 In overeenstemming met deze redenering 
halen werknemers die vaak met intensief werk worden geconfronteerd, meer uit 
hun werk. Ze zijn positiever wanneer hun organisatie een duidelijke scheiding 

97	� Hobfoll 2002.
98	� Griffin et al. 2007; Karasek en Theorell 1990; Kubicek et al. 2013.
99	� Bakker en Demerouti 2007.
100	� Kubicek en Tement 2016.
101	� Bakker en Demerouti 2017.
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stimuleert tussen het werk- en het thuisdomein.102 Dit geeft de werknemers de 
mogelijkheid zich even los te maken en bij te komen van het werk. Denk bijvoor-
beeld aan beperkte kantoor- en ict-toegankelijkheid, het toestaan van voldoende 
vakanties, de afspraak om niet meer ’s avonds over het werk te e-mailen of te bellen. 

Zelfroosteren
Een voorbeeld om medewerkers meer regelruimte te geven is het 
zelfroosteren. Hiermee is in de zorg veel ervaring opgedaan. Voor 
diverse afdelingen en organisaties is in de literatuur kort het proces van 
‘zelfroosteren’ beschreven, evenals de wijze waarop dit proces samen-
hangt met het welbevinden van medewerkers, zelf gerapporteerde 
slaapkwaliteit en mentale en fysieke klachten.103 Overigens betekent 
‘zelfroosteren’ niet dat een medewerker zelf zijn of haar rooster opstelt; 
dit gebeurt gezamenlijk binnen het team. Toch wordt ook onder het 
label ‘zelfroosteren’ vaak niet altijd rekening gehouden met de wensen 
en mogelijkheden van de medewerkers.104 Slechts op enkele van de 28 
onderzochte werkplekken bleek er daadwerkelijk rekening te worden 
gehouden met individuele wensen ten aanzien van de duur en timing 
van de roosters. Alleen binnen deze organisaties werden gunstige 
effecten van het zelfroosteren gerapporteerd.

7.4	 Regelmogelijkheden in organisatiebeleid: participatief klimaat
In het algemeen dienen organisaties te zorgen voor een algeheel klimaat waarin 
onzekerheid wordt verminderd en persoonlijke controle wordt versterkt: een 
participatief klimaat. Organisaties met een participatief klimaat delen informa-
tie met hun medewerkers105 en houden rekening met de mening van hun mede-
werkers106 bij de besluitvorming. Medewerkers weten vaak zelf prima vanuit 
hun eigen perspectief in te schatten hoe en waar ze hun werksituatie kunnen 
verbeteren. Het is inderdaad aangetoond dat een participatief klimaat de nega-
tieve effecten van werkintensivering opvangt.107 Het is dus zaak medewerkers 
te consulteren en te betrekken bij de herinrichting van hun werk en omgeving 
zodat ze beter om kunnen gaan met werkintensivering. Hiernaast is het van 
belang daadwerkelijk aan de slag te gaan met de door hen geopperde goede en 
haalbare ideeën.

102	� Kubicek en Tement 2016.
103	� Garde et al. 2012.
104	� Garde et al. 2012.
105	� Sagie en Koslowsky 1996; Van de Heuvel et al. 2018.
106	� Tesluk et al. 1999.
107	� Paškvan et al. 2016; Westgaard en Winkel 2011. 

Working Paper 83



Voorbeeld: ThiemeMeulenhoff
ThiemeMeulenhoff is een uitgeverij van lesmateriaal. De IT-infrastructuur 
van de uitgeverij was dichtgeslibd en er was een onoverzichtelijk netwerk 
van toeleveranciers. De omzet daalde structureel en de kosten waren 
onvoldoende inzichtelijk. De klanttevredenheid was net voldoende.  
Het managementteam nam hierop het initiatief voor een organisatie
verandering. Het had van meet af aan de intentie om de leiding van  
dit initiatief over te dragen. ‘Wat heel goed heeft uitgepakt, is dat al 
in een heel vroeg stadium commitment is gezocht binnen de gehele 
organisatie.’ Bij de start van de reorganisatie werd een transformatieteam 
opgericht, waarin mensen vanuit elke eenheid van de organisatie 
waren vertegenwoordigd. Dit team moest de organisatieverandering 
in gang zetten en de medewerkers hierin meenemen. De organisatie is 
zo langzaamaan veranderd van een hiërarchische naar een zelfsturende 
organisatie. Belangrijk bij deze transitie was dat medewerkers vertrouwen 
kregen door een snelle verandering van een belangrijk IT-systeem (CRM).  
Ook werkte het goed dat het transformatieteam zoveel mogelijk ‘toets 
momenten’ in het proces had ingebouwd waarop medewerkers feedback 
konden geven. ThiemeMeulenhoff heeft uiteindelijk een geweldige 
efficiëntieslag gemaakt. De competenties van medewerkers worden 
hierdoor beter benut en zij worden beter ingezet op hun talenten,  
onder meer door middel van een marktplaats voor projecten en rollen.  
‘Wel had achteraf de transitie van het personeel nog sneller gekund.  
De verantwoordelijkheid had nog eerder bij hen belegd kunnen worden.’

Meer informatie: http://www.kennisbanksocialeinnovatie.nl/nl/kennis/
kennisbank/thiememeulenhoff

7.5	 Regelmogelijkheden op organisatieniveau: herontwerp
Hoe kun je op individueel niveau omgaan met de negatieve gevolgen van 
werkintensivering? Veel maatregelen richten zich vooral op deze vraag, vanuit 
de gedachte dat de taakeisen niet gemakkelijk te veranderen zijn. Veelal ook 
zijn efficiëntie en een hoge arbeidsproductiviteit leidend. Echter, goed werk 
betreft niet alleen een hoge arbeidsproductiviteit, goed werk handhaaft ook de 
gezondheid van de werknemer en ondersteunt zijn of haar persoonlijke ontwik-
keling.108 Organisaties, werk, banen, taken, doelen moeten zodanig worden  
ontworpen en blijvend worden ingericht dat ze de medewerker ten goede komen. 

108	� Hacker 2005.

Intensivering van werk in Nederland84

http://www.kennisbanksocialeinnovatie.nl/nl/kennis/kennisbank/thiememeulenhoff
http://www.kennisbanksocialeinnovatie.nl/nl/kennis/kennisbank/thiememeulenhoff


Ook is het zo dat de productiviteit van organisaties minder is gekoppeld aan 
hoeveel iemand doet, maar juist is gebaat bij zijn of haar inbreng in ideeën en 
verbeteringen. In de literatuur en in de praktijk is veel kennis aanwezig over hoe 
organisaties hun organisatie, werk, banen en taken zodanig kunnen inrichten 
dat deze goed zijn voor zowel de organisatie als de medewerker. Op de website 
www.kennisbanksocialeinnovatie.nl staan honderden (recente) voorbeelden 
van hoe organisaties hun processen beter kunnen inrichten om te kunnen 
omgaan met werkintensiteit. 

Voordelen van losse interventies en aanpakken, zoals in de vorige paragrafen 
beschreven, komen pas volledig tot hun recht als de principes integraal in de 
organisatie worden doorgevoerd. Eén van de belangrijkste obstakels bij het 
bereiken van de combinatie van optimale prestaties en uitdagende werkplekken 
is als de gevraagde verandering maar half wordt doorgevoerd. Alle maatregelen 
en systemen in organisaties hangen nu eenmaal met elkaar samen, en dit geldt 
in het bijzonder als de organisatie innovatieve manieren van werken beoogt. 
Een doorbraak in de prestaties en in de kwaliteit van het werk komt pas tot stand 
wanneer Raden van Bestuur, managementteams, lijnmanagement en mede-
werkers (vertegenwoordigers) een gemeenschappelijke visie delen en zich eraan 
committeren hier ook samen vorm aan te geven. Zo’n doorbraak komt niet tot 
stand met simpele maatregelen, maar vergt maatwerk, doorzettingsvermogen, 
middelen en tijd. Zie voor een integrale organisatieaanpak onder andere de 
sociotechnisch georiënteerde literatuur over sociale innovatie oftewel werk-
plekinnovatie (Workplace Innovation).109 Organisaties die sociale innovatie 
op het werk omarmen, kenmerken zich door de volgende aspecten: uitdagende 
functies; autonome teams; open en fluïde/flexibele organisatiestructuren; 
regelmogelijkheden die naar de werkvloer zijn gedelegeerd en vereenvoudigde 
administratieve procedures; een coachende stijl van leidinggeven; ruimte voor 
reflectie, leren en verbeteren; een sterke focus op innovatieve werkwijzen; het 
stimuleren van ondernemend gedrag op alle niveaus; en medezeggenschap in  
de strategische besluitvorming evenals participatie in het veranderingsproces.110 

109	� Oeij et al. 2017a.
110	� Dhondt et al. 2017.
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BK Bodem: democratische besluitvorming en zelfsturende teams
BK Bodem is onderdeel van de BK Groep, een allround ingenieurs-  
en adviesbureau met zo’n 250 mensen in dienst. BK Bodem biedt 
voornamelijk dienstverlening aan op het gebied van bodemonderzoek 
en bodemsanering. Er werken zo’n 85 medewerkers, verspreid over 
zeven vestigingen. In 2011 nam BK Bodem de branchegenoot UDM 
over, waardoor de organisatie in omvang toenam. Omdat UDM veel 
hiërarchischer was georganiseerd dan BK Bodem en hier geen rekening 
werd gehouden met de ideeën van de medewerkers, besloot de 
directeur het organisatiemodel volledig te veranderen. In dit nieuwe 
model zouden medewerkers de vrijheid en het vertrouwen krijgen 
om zelfstandig hun werkzaamheden te organiseren en de leiding zou 
hun ideeën serieus overwegen. Voor de overname van UDM had de 
directeur een keer bijna met een burn-out te maken gehad omdat hij 
zich naar eigen zeggen ‘overdreven verantwoordelijk’ voelde en hierdoor 
te veel werk op zich nam. In het nieuwe organisatiemodel wilde hij dat 
alle medewerkers van BK met elkaar de organisatie zouden regelen en 
dat iedereen gezamenlijk verantwoordelijkheid zou nemen. Hij vond de 
oude wijze waarop de organisatie was gestructureerd, met een directeur 
en teamleiders die vertelden wat medewerkers moesten doen, niet meer 
bij de huidige tijdsgeest passen. 

In het nieuwe organisatiemodel werden de volgende doelen opgesteld: 
(1) teams moesten klantgerichter werken zodat ze een gezond rendement 
zouden behalen; (2) de competenties en potenties van medewerkers 
moesten beter worden benut; (3) medewerkers moesten zelf verantwoor-
delijkheid nemen en ondernemend gedrag tonen. Bij BK Bodem is het 
werk nu georganiseerd in zelfsturende teams, die verschillende klant-
groepen bedienen (in totaal zijn er drie klantgroepen per locatie). De 
teams zijn zelf verantwoordelijk voor de dienstverlening en de financiële 
prestaties. Ze werken volgens het ‘principe van minimale kritieke specifi-
catie’: omdat er uitsluitend einddoelen zijn geformuleerd, kunnen de 
teamleden zelf bepalen hoe ze deze willen behalen. De teams voeren 
hun taken zo veel mogelijk zelfstandig uit, en organiseren deze ook zelf. 
Dit betekent dat de coördinatie van taken en activiteiten voornamelijk 
binnen het team plaats vindt. Zo leren de teamleden zelfstandig hoe ze 
taken moeten uitvoeren en problemen moeten oplossen. De besluit-
vorming is gedecentraliseerd en gedemocratiseerd, zodat de teamleden 
inspraak hebben in de strategie en de doelen van de organisatie. 
Beslissingen worden genomen op het ‘niveau van impact’: diegenen  
die door de consequenties van een beslissing worden beïnvloed,  
nemen de beslissing. Iedereen die iets wil veranderen of een specifiek

Intensivering van werk in Nederland86



voorstel heeft, kan dit zelf inbrengen. Besluiten die impact hebben  
op heel BK Bodem, worden genomen door het ‘kernteam’: een team  
dat bestaat uit 15 medewerkers plus de directeur van BK Bodem. 
Het kernteam wordt democratisch gekozen op jaarlijkse basis. 

De principes van het nieuwe organisatiemodel zijn: het geven van 
vertrouwen, het krijgen van vrijheid en het nemen van verantwoordelijk
heid. In de praktijk heeft BK Bodem het vertrouwen dat mensen doen 
wat is afgesproken. Medewerkers hebben de vrijheid om zelf of samen 
met collega’s de handigste manier te vinden om een eindproduct op te 
leveren (principe van minimale kritieke specificatie). Hierdoor hoeven 
ze zich niet meer te voegen naar strikte richtlijnen, maar ze moeten 
zelf nadenken over wat een verstandige handelswijze is. Medewerkers 
worden zo verantwoordelijk gehouden voor hun eigen keuzes en 
zullen zich verantwoordelijker opstellen: zij moeten zelf in de gaten 
houden of ze met de gekozen handelswijze het doel kunnen realiseren. 
Deze verantwoordelijkheid wordt nog verder versterkt doordat de 
medewerkers worden beoordeeld op resultaten en niet op inspanning. 

Als een medewerker ondermaats presteert en niet haalt wat is afgesproken, 
dan worden er maatregelen genomen. Indien noodzakelijk kunnen teams 
de directie en de aandeelhouders voorstellen een teamlid te ontslaan. 
In het nieuwe organisatiemodel is de functie van teamleider vervallen, 
waardoor de medewerkers ook de taken voor hun rekening nemen  
die voorheen werden uitgevoerd door de teamleider. De teams stellen 
gezamenlijk een begroting op en bepalen hun eigen targets. Alle mede-
werkers geven aan hoeveel zij denken te behalen aan omzet- en winst- 
percentages en hoeveel ze denken te besteden aan opleidingskosten. 
Ook zijn de teams zelf verantwoordelijk voor de werving en selectie van 
nieuwe teamleden. De teams zijn met opzet klein (3-5 man) zodat het 
makkelijker is om taken te verdelen en verantwoordelijkheid te nemen.

Twee jaar na de implementatie heeft de organisatieverandering haar 
beoogde doelen bereikt. De financiële resultaten van BK Bodem zijn 
positief; het gaat heel goed met BK Bodem. Medewerkers hebben meer 
klantcontact dan ooit tevoren, ze halen veel orders binnen en de gemid-
delde opdrachtsom is gestegen. Dit heeft ertoe geleid dat het bedrijf 
in 2014 14 extra mensen in dienst nam. Het nieuwe organisatiemodel 
heeft geleid tot meer zeggenschap en autonomie voor de medewerkers, 
waardoor ze meer verantwoordelijkheid nemen en ondernemend gedrag 
vertonen. Doordat de functie van teamleider is vervallen, hebben de

Working Paper 87



medewerkers een dynamischer en diverser takenpakket, waardoor zij 
zich sneller ontwikkelen dan vroeger. Had in het voorgaande organisatie-
model niemand van de medewerkers weet van de financiële situatie of 
de kennis om zelf een begroting op te stellen, in de huidige is dit wel  
het geval. Hierdoor kunnen de teams beter gebruik maken van de indivi-
duele competenties van de medewerkers. Het bedrijf heeft ook een 
nieuwe werkwijze ingevoerd om salarisverhogingen te verdelen. Extra 
ruimte wordt verdeeld op basis van twee evaluaties. Ten eerste wordt 
50% van de salarisverhoging bepaald door de persoonlijke ontwikkeling 
en de individueel behaalde resultaten van een medewerker. Hiernaast 
wordt de andere helft van de salarisverhoging bepaald door het aantal 
stemmen dat een persoon krijgt van de andere teamleden. Zo wil het 
bedrijf ervoor zorgen dat medewerkers als teamspelers blijven werken. 
Iedereen mag een aantal stemmen weggeven, afhankelijk van de groeps-
grootte. Dit betekent dat iemand die geen teamspeler is, waarschijnlijk 
ook minder stemmen krijgt.

In een interview zegt de directeur van BK Bodem dat de medewerkers 
aangeven tevreden te zijn met het werk, plezier te hebben in hun acti
viteiten en zich meer betrokken te voelen bij de organisatie. Dit geldt 
ook voor de directeur zelf, die zich nu meer dan voor de organisatiev
erandering kan bezig houden met waar hij goed in is. Bovendien heeft 
de verandering ervoor gezorgd dat de balans tussen zijn werk en zijn 
privéleven is verbeterd. Al met al concluderen zowel de medewerkers als 
de directeur dat de organisatieverandering is geslaagd. De organisatie is 
blijvend innovatief en behaalt goede financiële resultaten; medewerkers 
zijn betrokken, hebben plezier en ervaren een hoge kwaliteit van arbeid. 

Meer informatie: http://www.kennisbanksocialeinnovatie.nl/nl/ 
kennis/kennisbank/k-bodem--democratische-besluitvorming-en- 
zelfsturende-teams

7.6	 Aanpak op het niveau van overheidsbeleid en sociale partners
In deze slotparagraaf komen we kort terug op de Vlaamse werkbaarheidsindex. 
In Vlaanderen ligt deze ten grondslag aan afspraken tussen de sociale partners 
over de ‘werkbaarheid’ van werk. Hierbij is een belangrijke rol weggelegd voor 
het monitoren en, indien nodig, aanpakken van de intensivering van werk. 
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Sociale partners in Vlaanderen monitoren ‘werkbaarheid’ 
In Vlaanderen is de intensivering van werk al langere tijd een belangrijk 
discussiepunt. De sociale partners streven er naar een betere kwaliteit 
van de arbeid, inclusief een ‘werkbare’ intensivering van werk. De 
Sociaal-Economische Raad van Vlaanderen (SERV) heeft onderzoek laten 
uitvoeren naar de mogelijkheid om uit het geheel van instrumenten voor 
het meten van de kwaliteit van werk, beleidsindicatoren af te leiden voor 
deze kwaliteit.111 Hoewel de intensivering van werk hier in belangrijke 
mate deel van uit maakt, is de discussie over de kwaliteit van werk 
nadrukkelijk breder, namelijk over de ‘werkbaarheid van werk’ zoals dit 
in Vlaanderen heet. Uiteindelijk hebben de Vlaamse sociale partners 
gekozen voor een Nederlands meetinstrument: de Vragenlijst Beleving 
en Beoordeling van arbeid (VBBA). Hieraan hebben ze onderzoek 
gekoppeld om beleidsindicatoren vast te stellen voor de ontwikkeling 
van de kwaliteit van werk. De uitkomsten van dit traject zijn de sociale 
partners gaan gebruiken als basis voor het afsluiten van sociale akkoorden 
over ‘de werkbaarheid van werk’. Elke vier jaar wordt de ‘werkbaarheids- 
index’ berekend en deze is richtinggevend voor nieuwe beleidsafspraken. 

Dit voorbeeld uit Vlaanderen geeft aan dat het mogelijk is om kengetallen te 
ontwikkelen voor de intensivering van werk en om afspraken (convenanten) 
tussen sociale partners vast te leggen om deze intensivering aan te pakken.  
Of dit ook lukt, moet nog blijken. 

Ook de arboconvenanten die in Nederland in de periode van circa 1997 tot 
2007 met subsidies van het ministerie van Sociale Zaken zijn afgesloten, waren 
succesvol bij de kwaliteitsverbetering van werk. Hierin heeft de Nederlandse 
overheid destijds veel geïnvesteerd. Momenteel is deze ondersteuning niet meer 
beschikbaar en veel van de destijds ontwikkelde instrumenten en aanpakken 
zijn niet onderhouden en inmiddels verdwenen. In Nederland is het nu vooral 
de verantwoordelijkheid van de sectoren en bedrijven zelf om aan de hand 
van arbocatalogi tot gerichte aanpakken te komen. Te overwegen valt of het 
Vlaamse voorbeeld in Nederland navolging verdient. De Nationale Enquête 
Arbeidsomstandigheden (nea) genereert tenslotte jaarlijks informatie over de 
mate van werkintensivering, op het niveau van de Nederlandse werknemer én 
op dat van de sector en de beroep(sgroep). 

111	� We citeren hier vooral uit drie studies: Bourdeaud’hui, Janssens en Vanderhaeghe 2004; Janssens 
2015; Bourdeaud’hui, Janssens en Vanderhaeghe 2018. 
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	 Bijlage 1:  
De schalen en gestelde vragen over intensivering 
van werk (smal en breed), over regelmogelijkheden 
en mogelijke gevolgen op basis van de NEA 

Hieronder staat een overzicht van de vragen die zijn gesteld in het kader van de 
Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden (nea) over de intensivering van 
werk (smal en breed), alsook over regelmogelijkheden in en over het werk en 
enkele gevolgen hiervan volgens werknemers.

�Kwantitatieve taakeisen (‘werkdruk’) 
a. Moet u erg snel werken? 
b. Moet u heel veel werk doen? 
c. Moet u extra hard werken?

	– Nooit
	– Soms
	– Vaak
	– Altijd

�Emotioneel zwaar werk 
a. Brengt uw werk u in emotioneel moeilijke situatie? 
b. Is uw werk emotioneel veeleisend? 
c. Raakt u emotioneel betrokken bij uw werk?

	– Nooit
	– Soms
	– Vaak
	– Altijd

�Moeilijkheidsgraad (intensief nadenken en concentreren) 
a. Vereist uw werk intensief nadenken? 
b. Vergt uw werk dat u er uw gedachten bij houdt? 
c. Vergt uw werk veel aandacht van u?

	– Nooit
	– Soms
	– Vaak
	– Altijd
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�Conflicten met collega’s, leidinggevende of werkgever 
a. Conflict met één of meer directe collega’s 
b. Conflict met uw direct leidinggevende 
c. Conflict met uw werkgever

	– Nee
	– Ja, kortdurend
	– Ja, langdurig

�Werkt regelmatig over 
Werkt u regelmatig of soms over?

	– Ja, regelmatig
	– Ja, soms
	– Nee

�GEBREK AAN autonomie 
a. Kunt u zelf beslissen hoe u uw werk uitvoert? 
b. Bepaalt u zelf de volgorde van uw werkzaamheden? 
c. Kunt u zelf uw werktempo regelen? 
d. Moet u in uw werk zelf oplossingen bedenken om bepaalde dingen te doen? 
e. Kunt u verlof opnemen wanneer u dat wilt?

	– Ja, regelmatig
	– Ja, soms
	– Nee

�Sociale steun leidinggevende 
a. Mijn leidinggevende heeft oog voor het welzijn van de medewerkers 
b. Mijn leidinggevende besteedt aandacht aan wat ik zeg

	– Helemaal mee oneens
	– Mee oneens
	– Mee eens
	– Helemaal mee eens
	– Niet van toepassing

�Sociale steun collega’s 
a. Mijn collega’s hebben persoonlijke belangstelling voor me 
b. Mijn collega’s zijn vriendelijk

	– Helemaal mee oneens
	– Mee oneens
	– Mee eens
	– Helemaal mee eens
	– Niet van toepassing
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�Werk-privé en/of privé-werk disbalans 
a. Mist u of verwaarloost u familie of gezinsactiviteiten door uw werk? 
b. ���Mist u of verwaarloost u uw werkzaamheden door familie en 	   

gezinsverantwoordelijkheden?
	– Nee, nooit
	– Ja, een enkele keer
	– Ja, vaak
	– Ja, zeer vaak

�Burn-outklachten 
a. Ik voel me emotioneel uitgeput door mijn werk 
b. Aan het einde van een werkdag voel ik me leeg 
c. Ik voel me moe als ik ’s morgens opsta en geconfronteerd word met mijn werk 
d. Het vergt heel veel van mij om de hele dag met mensen te werken 
e. Ik voel me compleet uitgeput door mijn werk

	– Nooit
	– Enkele keren per jaar
	– Maandelijks
	– Enkele keren per maandag
	– Elke week
	– Enkele keren per week
	– Elke dag
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	 Bijlage 2:  
Tabellen: taakeisen, regelmogelijkheden, werk-
thuisbalans en burn-outklachten naar geslacht en 
opleidingsniveau

In onderstaande tabel zijn de trendgegevens van werknemers (15-65 jaar)  
in taakeisen, regelmogelijkheden, werk-thuisbalans en burn-outklachten  
uitgesplitst naar geslacht en naar opleidingsniveau op basis van de nea. 
Verschillen tussen mannen en vrouwen en tussen opleidingsniveaus zijn  
per jaar getoetst.
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