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1

Het Demand-Induced Strain Compensation (DISC) Model is een theoretisch model
voor werkstress en arbeidsmotivatie dat probeert de positieve en negatieve gevol-
gen van de werkomgeving op de gezondheid en het welbevinden van werknemers te
verklaren. Het model richt zich daarbij op twee cruciale componenten van de werk-
omgeving: taakeisen en werkhulpbronnen. De onderliggende principes van het
DISC Model (multidimensionaliteit, drievoudige match, compensatie, balans en
functionele zelfregulatie) en hun validiteit en generaliseerbaarheid werden in twee
proefschriften onderzocht. Ook mogelijke uitbreidingen op het DISC Model door de
invloed van persoonskenmerken (actieve copingstijl en regulatieve focus) werden
hierin onderzocht. Deze bijdrage vat beide proefschriften samen en bevat op deze
wijze een ‘state of the art’ overzicht van het theoretische en empirische onderzoek
naar het DISC Model. Empirische ondersteuning werd gevonden voor het drievou-
dig matchprincipe dat stelt dat moderatie-effecten het vaakst zullen optreden
indien er overeenstemming bestaat tussen het type taakeis, het type werkhulpbron
en het type werkuitkomst die bestudeerd worden. Verder werd er ondersteuning
gevonden voor het principe van functionele zelfregulatie en was er gedeeltelijke
ondersteuning voor de toegevoegde waarde van een actieve copingstijl. Op basis
van de resultaten worden theoretische en praktische implicaties weergegeven en
worden toekomstige onderzoekslijnen uitgezet.

Introductie

Dit artikel biedt een overzicht van de belangrijkste bevindingen uit twee promo-
tieprojecten naar de theoretische principes en mogelijke uitbreidingen van het
Demand-Induced Strain Compensation (DISC) Model (De Jonge & Dormann,
2003; 2006). Het DISC Model is een theoretisch model dat zijn oorsprong vindt in
de bestaande literatuur over werkstress, vermoeidheid, leren en prestatie. Net als
andere werkstressmodellen (vgl. Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli,
2001; Karasek, 1979; Siegrist, 1996) probeert het DISC Model de positieve en
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negatieve gevolgen van de werkomgeving op de gezondheid en het welbevinden
van werknemers te verklaren. Het model richt zich daarbij op twee cruciale com-
ponenten van de werkomgeving: taakeisen en werkhulpbronnen. Taakeisen wor-
den gedefinieerd als de aspecten van het werk die cognitieve, emotionele of
fysieke inspanning vergen (De Jonge, Le Blanc & Schaufeli, 2013). Werkhulp-
bronnen kunnen worden beschouwd als energiebronnen in de werkomgeving
waaruit geput kan worden wanneer een individu met de diverse taakeisen om
moet gaan (vgl. Hobfoll, 1989). Bij werkhulpbronnen kan men denken aan hulp-
middelen (bijv. gereedschap), informatie (bijv. een handboek), regelmogelijk-
heden (bijv. autonomie) en personen (bijv. emotionele steun van collega’s).

Net als andere werkstressmodellen (vgl. Demerouti et al., 2001; Karasek, 1979;
Siegrist, 1996) veronderstelt het DISC Model dat werknemers die hoge taakeisen
ervaren en onvoldoende werkhulpbronnen ter beschikking hebben om met deze
taakeisen om te gaan, een hoger risico hebben op gezondheidsklachten (zoals rug-
klachten), een verminderd welbevinden (zoals arbeidsontevredenheid) en een ver-
minderde arbeidsprestatie. Echter, naarmate werknemers meer werkhulpbronnen
tot hun beschikking hebben om met hun hoge taakeisen om te gaan, zal het risico
op gezondheidsklachten, verminderd welbevinden en verminderde arbeidspresta-
tie afnemen. Dit fenomeen staat in de werkstressliteratuur bekend als het stress-
buffereffect van werkhulpbronnen (vgl. Demerouti et al., 2001; Karasek, 1979;
Siegrist, 1996).

Hoge taakeisen hoeven niet alleen tot negatieve uitkomsten te leiden.
Werknemers die worden geconfronteerd met hoge taakeisen en die voldoende
werkhulpbronnen hebben om met deze taakeisen om te gaan, kunnen ook
positieve effecten ondervinden. Hierbij kan worden gedacht aan actief leren, crea-
tiviteit, motivatie, bevlogenheid, en persoonlijke groei. In dit geval spreekt men
binnen de werkstressliteratuur van een activatieversterkend effect van werk-
hulpbronnen. Dit effect zal in mindere mate (of helemaal niet) optreden wanneer
werknemers over onvoldoende werkhulpbronnen beschikken in relatie tot hoge
taakeisen (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990).

Zowel bij het stress-buffereffect als het activatieversterkend effect van werkhulp-
bronnen is er sprake van een moderatie-effect. Het samenspel van taakeisen en
werkhulpbronnen wordt hierbij statistisch voorgesteld als een multiplicatief
effect (taakeisen x werkhulpbronnen). Dit betekent dat het totale effect van taak-
eisen en werkhulpbronnen groter is dan de som van de individuele effecten van
taakeisen en werkhulpbronnen. Als we echter kijken naar de empirische evidentie
voor deze moderatie-effecten (stress-buffereffect en activatieversterkend effect),
dan wordt in de werkstressliteratuur vaak meer steun gevonden voor de additieve
effecten van taakeisen en werkhulpbronnen dan voor de voorgestelde moderatie-
effecten (vgl. Hausser, Mojzisch, Niesel & Schulz-Hardt, 2010; Van der Doef &
Maes, 1999). Als gevolg van deze ‘moderatie-omissie’ ontstond de behoefte om
meer inzicht te krijgen in de wijze waarop werkhulpbronnen de relatie tussen
taakeisen en werkuitkomsten beinvloeden. Meer inzicht in de modererende wer-
king van werkhulpbronnen is vanuit theoretisch oogpunt relevant omdat het
helpt onze theoretische modellen en de voorspellingen die op basis van deze
modellen worden gedaan aan te scherpen. Ook in praktisch opzicht is het van
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belang om meer inzicht te krijgen in de modererende werking van werkhulpbron-
nen. Hoe meer we te weten komen over de wijze waarop werkhulpbronnen de
relatie tussen taakeisen en werkuitkomsten beinvloeden, hoe effectiever en effi-
ciénter de op werkhulpbronnen gerichte interventies zullen zijn. Het DISC Model
biedt aan de hand van een viertal centrale principes meer inzicht in de wijze
waarop werkhulpbronnen de relatie tussen taakeisen en werkuitkomsten modere-
ren. Het DISC Model onderscheidt zich hiermee van andere werkstressmodellen.
De vier principes van het DISC Model zullen hieronder uiteen worden gezet.

1.1 Het Demand-Induced Strain Compensation Model: vier principes

In het DISC Model worden taakeisen, werkhulpbronnen en werk-gerelateerde
uitkomsten beschouwd als multidimensionele begrippen die bestaan uit een
cognitieve, een emotionele of een fysieke dimensie (cf. Hockey, 2000). Dit eerste
principe van het DISC Model wordt het multidimensionaliteitsprincipe genoemd.
Volgens dit principe kan er onderscheid gemaakt worden tussen taakeisen die
hoofdzakelijk cognitief (bijv. complexe problemen oplossen), emotioneel (bijv.
omgaan met klanten die kwaad worden), of fysiek (bijv. zware objecten tillen) van
aard zijn. Dit geldt zowel voor kwantitatieve als kwalitatieve taakeisen. Een iden-
tiek onderscheid kan gemaakt worden voor werkhulpbronnen die eveneens
hoofdzakelijk cognitief (bijv. informatie uit handboeken), emotioneel (bijv.
sociale steun van collega’s), of fysiek (bijv. ergonomische hulpmiddelen) van aard
kunnen zijn. Werkuitkomsten kunnen positief of negatief zijn en kunnen even-
eens bestaan uit een hoofdzakelijk cognitieve (bijv. persoonlijke bekwaambheid,
cognitieve fouten), emotionele (bijv. bevlogenheid, emotionele uitputting), of
fysieke dimensie (bijv. fysieke kracht, fysieke gezondheidsklachten). Om de ver-
schillende typen taakeisen en werkhulpbronnen te meten is er een speciale DISC-
vragenlijst in verschillende talen ontwikkeld, de zogenaamde DISQ, waarbij de ‘Q’
staat voor het Engelse begrip ‘Questionnaire’ (De Jonge et al., 2009).

In het DISC Model worden geen voorspellingen gedaan over additieve effecten
van taakeisen en werkhulpbronnen. Het DISC Model voorspelt enkel moderatie-
effecten, waarbij wordt verondersteld dat de sterkste interactieve relaties tussen
taakeisen en werkhulpbronnen gevonden zullen worden als taakeisen, werkhulp-
bronnen en werkuitkomsten zich allemaal op eenzelfde dimensie bevinden (ofte-
wel cognitief, emotioneel of fysiek). Met andere woorden, moderatie-effecten zul-
len het vaakst optreden indien er overeenstemming (‘match’) bestaat tussen
(1) het type taakeis, (2) het type werkhulpbron, en (3) het type werkuitkomst.
Het gaat hier dus idealiter om een drievoudige (‘triple’) match. Verder stelt het
model dat de beoogde moderatie-effecten minder vaak zullen optreden indien
slechts twee van de drie constructen overeenstemmen (tweevoudige (‘double’)
match) en het minst of zelfs niet als er geen overeenstemming is (geen match).
Dit tweede principe van het DISC Model staat bekend als het drievoudige match-
principe, in het Engels Triple Match Principle (TMP) genoemd.

In het verlengde van het TMP veronderstelt het DISC Model dat het stress-buffer-
effect van werkhulpbronnen het vaakst zal optreden wanneer taakeisen en
werkhulpbronnen met elkaar in overeenstemming zijn. Met andere woorden, de
negatieve effecten van taakeisen op werkuitkomsten (gezondheidsklachten, een
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verminderd welbevinden en verminderde arbeidsprestatie) kunnen het best wor-
den gecompenseerd met behulp van matchende werkhulpbronnen. Dit derde
principe van het DISC Model wordt het compensatieprincipe genoemd. Ook voor
het activatieversterkend effect van werkhulpbronnen veronderstelt het DISC
Model dat deze het vaakst zal optreden wanneer taakeisen en werkhulpbronnen
met elkaar in overeenstemming zijn. Dat betekent dat een goede gezondheid, een
positief welbevinden en goede arbeidsprestatie van werknemers vraagt om een
gebalanceerde mix van hoge taakeisen en matchende werkhulpbronnen. Dit
vierde principe van het DISC Model staat bekend als het balansprincipe.

1.2 Functionele zelfregulatie

Een belangrijke veronderstelling die ten grondslag ligt aan het DISC Model, is dat
werknemers in beginsel zullen proberen om de fysieke en/of psychische disbalans
die is ontstaan door (te) hoge taakeisen, te doorbreken (vgl. Pomaki & Maes,
2002). Zo zal een werknemer die fysiek uitgeput dreigt te raken als gevolg van
hoge fysieke taakeisen, proberen deze taakeisen zodanig te reguleren dat hij/zij
fysiek weer in balans komt. Dit zelfregulatieproces verloopt via een functioneel
actieplan (vgl. Vohs, Baumeister & Ciarocco, 2005), dat is gebaseerd op het prin-
cipe van functionele homeostatische regulatie. Neem bijvoorbeeld ons immuun-
systeem. Wanneer een virus ons lichaam binnenkomt, activeert ons immuunsys-
teem specifieke hulpbronnen (T- en B-cellen) die passen of ‘matchen’ met de
betreffende virusinfectie (De Jonge, 2007). Gedurende de evolutie is gebleken dat
door de activatie van deze matchende hulpbronnen ons immuunsysteem in staat
is de natuurlijke balans van ons lichaam te behouden. T- en B-cellen die niet pas-
sen bij de betreffende virusinfectie (niet-matchende hulpbronnen), zijn daarente-
gen disfunctioneel gebleken en worden daarom niet geactiveerd (Lekander,
2002). Dit principe van functionele homeostatische regulatie kan worden vertaald
naar de organisatiecontext (vgl. Vancouver, 2000). Zo zal een werknemer die
wordt geconfronteerd met hoge fysieke taakeisen, allereerst gebruik proberen te
maken van functionele en dus passende interne hulpbronnen (zoals fysieke ener-
giereserves). Pas wanneer deze functionele interne hulpbronnen niet voorhanden
zijn of als onvoldoende worden beschouwd, zal de werknemer een beroep doen op
externe hulpbronnen zoals werkhulpbronnen (te vergelijken met een persoon die
gebruikmaakt van medicatie wanneer het lichaam zelf niet in staat blijkt de
natuurlijke balans te behouden). De voorkeur zal hierbijj in eerste instantie uit-
gaan naar werkhulpbronnen die functioneel zijn, en idealiter overeenstemmen
met het type taakeisen (bijv. instrumentele hulp van collega’s). Wanneer ook deze
functionele werkhulpbronnen niet voorhanden zijn of als onvoldoende worden
beschouwd, zal de werknemer op zoek gaan naar minder functionele, en wellicht
niet-matchende werkhulpbronnen (bijv. emotionele steun van collega’s) (Van den
Tooren, De Jonge & Dormann, 2011). Ook hier kan een parallel worden getrok-
ken met functionele homeostatische regulatie. Te denken valt aan een persoon
die als laatste redmiddel zijn/haar toevlucht zoekt in geneeswijzen waarvoor geen
enkele (wetenschappelijke) ondersteuning bestaat.
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2 Het DISC Model nader onderzocht

Hoewel het aantal studies naar het DISC Model in haar beginperiode (2001-2006)
groeiende was, bestonden er nog enige theoretische en empirische hiaten in de
literatuur. Om deze hiaten in de wetenschappelijke literatuur over het DISC
Model op te vullen, werden er rond 2006 twee promotieprojecten opgestart: één
in Nederland (Van den Tooren, 2010) en één in Belgié (Van de Ven, 2011). Het
doel van beide promotieprojecten was om meer inzicht te krijgen in (1) de validi-
teit en generaliseerbaarheid van het TMP (en daarmee ook het compensatie- en
balansprincipe), (2) de functionele zelfregulatie van werknemers in het werk, en
(3) de modererende rol van persoonskenmerken in het DISC Model.

Tot 2006 bestond de bestaande empirische evidentie voor het TMP hoofdzakelijk
uit cross-sectionele studies in de dienstensector (in het bijzonder de gezondheids-
zorg). Dit brengt een aantal beperkingen met zich mee. Allereerst betekent het
gebruik van cross-sectionele designs dat er geen oorzakelijke verbanden kunnen
worden gelegd tussen taakeisen, werkhulpbronnen en uitkomstmaten. Met
andere woorden, zelfs als we een significant verband vinden wil dat niet zeggen
dat taakeisen en werkhulpbronnen inderdaad de determinanten zijn van uit-
komstmaten. De relatie kan evengoed andersom zijn. Uiteraard kan dit conse-
quenties hebben voor de juistheid van onze conclusies en — in het verlengde daar-
van — de kwaliteit van de voorgestelde interventies die het model als basis nemen.
Om die reden zijn in beide promotieprojecten longitudinale vragenlijstonderzoe-
ken opgezet om zo meer inzicht te krijgen in de validiteit van het TMP. Een
tweede beperking die zich aandient, is dat de zorgsector, waarin veel van het
TMP-onderzoek heeft plaatsgevonden, wordt gekenmerkt door een aantal speci-
fieke taakeisen die vaak emotioneel van aard zijn. Daarnaast kenmerkt deze sec-
tor zich door een duidelijke overrepresentatie van vrouwen. Het TMP heeft echter
ook betrekking op cognitieve en fysieke taakeisen en beperkt zich niet tot de
vrouwelijke populatie. Kortom, zolang de populatie waarin het TMP wordt onder-
zocht, zich beperkt tot de zorgsector, kunnen we weinig zeggen over de validiteit
van het DISC Model en het toepassingsgebied hiervan. Dit onderstreept de nood-
zaak het onderzoeksterrein uit te breiden naar andere sectoren. Om die reden
richtte Van de Ven (2011) zich in zijn onderzoek naar het TMP op een nog niet
eerder onderzochte populatie, namelijk werknemers uit de technologiesector. In
deze sector ligt het accent op cognitieve en fysieke taakeisen. Daarnaast wordt de
sector gekenmerkt door een voornamelijk mannelijke populatie.

Een ander fenomeen waar tot 2006 nog geen onderzoek naar was gedaan, betrof
de functionele zelfregulatie van werknemers in het werk. Zoals eerder gezegd
wordt in het DISC Model verondersteld dat werknemers hun taakeisen zelf regu-
leren door middel van een functioneel actieplan. Maar hoe aannemelijk is de
assumptie eigenlijk dat werknemers bij voorkeur functionele, matchende werk-
hulpbronnen activeren? Kennis hierover draagt niet alleen bij aan de theorievor-
ming over het DISC Model, het biedt ons tevens inzicht in de mate waarin onze
interventies (bijv. het beschikbaar stellen van matchende werkhulpbronnen) die-
nen te worden vergezeld van strategieén die werknemers stimuleren de betref-
fende werkhulpbronnen ook daadwerkelijk in te zetten wanneer de situatie daar
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om vraagt. In het promotieproject van Van den Tooren (2010) zijn twee vignette-
studies opgezet die een eerste inzicht bieden in de functionele zelfregulatie van
werknemers in het werk.

Tot slot is het DISC Model van oorsprong een werkkenmerkenmodel dat nage-
noeg geen ruimte biedt voor de invloed van persoonskenmerken (anders dan
demografische kenmerken). Dat wil echter niet zeggen dat persoonskenmerken
geen significante bijdrage kunnen leveren aan de voorspellende waarde van het
DISC Model. Zo is het niet ondenkbaar dat er bepaalde persoonskenmerken zijn
die het gebruik van werkhulpbronnen in stressvolle werksituaties kunnen facilite-
ren dan wel hinderen, en om die reden een belangrijke moderator zouden kunnen
zijn van het stress-buffereffect en activatieversterkend effect van werkhulpbron-
nen. Of anders gezegd, het is niet ondenkbaar dat het compensatie- en balans-
principe niet voor alle werknemers even sterk opgaan. Theoretisch gezien kan
onderzoek naar de modererende rol van persoonskenmerken in het DISC Model
dus een belangrijke bijdrage leveren aan de afbakening van de theorie over het
DISC Model. Daarnaast biedt dergelijk onderzoek ons de mogelijkheid vooraf in te
schatten welke werknemers het meest zullen profiteren van op werkhulpbronnen
gerichte interventies en welke werknemers hierbij extra ondersteuning nodig
hebben. Gezien het theoretisch en praktisch belang van dit type onderzoek zijn in
beide promotieprojecten studies verricht naar de modererende rol van persoons-
kenmerken in het DISC Model. In het bijzonder is onderzoek gedaan naar de
modererende rol van actieve copingstijl en regulatieve focus. Hierbij is
gebruikgemaakt van longitudinale vragenlijstonderzoeken en een dagboekstudie.
In beide promotieprojecten werden naast verschillende methoden (cross-
sectionele en longitudinale vragenlijstonderzoeken, vignettestudies en een dag-
boekstudie) ook diverse statistische technieken gehanteerd (multipele regressies,
MANOVA’s, structurele vergelijkingsmodellen en multiniveau-analyses). Deze
zogenoemde methode- en datatriangulatie versterken de bevindingen van beide
proefschriften. De resultaten en conclusies van beide projecten zullen hieronder
in grote lijnen worden weergegeven.

2.1 Empirische evidentie voor de validiteit en generaliseerbaarheid van het drievoudig
matchprincipe

Om meer inzicht te krijgen in de validiteit en generaliseerbaarheid van het TMP
en de onderliggende compensatie- en balansprincipes zijn twee overzichtsstudies
uitgevoerd naar de tot dan toe bestaande empirische DISC-studies (Van den Too-
ren, De Jonge & Dormann, 2011; Van de Ven, 2011). Uit deze overzichtsstudies
hebben we de meest saillante DISC-studies in dit artikel opgenomen, aangevuld
met enkele recente studies. In tabel 1 wordt een overzicht geboden van dit deel
van de empirische DISC-studies die geaccepteerd of gepubliceerd zijn in peer
reviewed tijdschriften. Het betreft hier enkel empirische studies die de voorge-
stelde moderatie-effecten van het DISC Model toetsen.

Het overzicht in tabel 1 laat allereerst zien dat het TMP voldoende empirisch
ondersteund wordt. Zo blijken drievoudige matches verhoudingsgewijs vaker voor
te komen dan tweevoudige matches en geen matches, terwijl tweevoudige mat-
ches verhoudingsgewijs weer vaker voorkomen dan geen matches. Dit is conform
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de voorspellingen van het TMP. Wanneer we meer in detail naar de onderzoeks-
bevindingen kijken, dan blijkt er vooral empirische ondersteuning te zijn voor het
compensatieprincipe en vooralsnog relatief weinig bewijs voor het balansprincipe.
Een mogelijke verklaring voor deze bevinding is dat mensen over het algemeen
meer geneigd zijn het ‘slechte’ te voorkomen dan het ‘goede’ te stimuleren (Bau-
meister, Bratslavsky, Finkenauer & Vohs, 2001). Binnen het kader van het DISC
Model zou dit kunnen betekenen dat werknemers meer moeite doen om gezond-
heidsklachten te voorkomen dan een goede gezondheid en arbeidsprestatie te
bevorderen. Met andere woorden, er bestaat een mogelijkheid dat werknemers
hun werkhulpbronnen vooral effectief inzetten wanneer er gezondheidsklachten
dreigen, maar niet wanneer er kansen zijn op een betere gezondheid of persoon-
lijke groei. Overigens dient wel te worden opgemerkt dat er tot op heden bedui-
dend meer studies zijn verricht naar negatieve uitkomstmaten dan naar positieve
uitkomstmaten. Dit hiaat in de huidige DISC-literatuur zou eveneens kunnen ver-
klaren waarom er nog relatief weinig bewijs voor het balansprincipe is gevonden.
Het betekent echter ook dat de ondersteuning voor het TMP vooral is gebaseerd
op studies naar negatieve uitkomstmaten. Toekomstig onderzoek zal moeten uit-
wijzen of de ondersteuning voor het TMP overeind blijft wanneer er meer studies
naar het balansprincipe worden verricht.
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Uit het overzicht van empirische studies komt ook een tweede hiaat in de huidige
DISC-literatuur naar voren, namelijk dat het merendeel van de DISC-studies
cross-sectioneel van aard is. Hoewel er de laatste jaren steeds meer longitudinale
studies naar het DISC Model verschijnen (bijv. Chrisopoulos, Dollard, Winefield &
Dormann, 2010; Van den Tooren, De Jonge, Vlerick, Daniels & Van de Ven, 2011;
Van de Ven, De Jonge & Vlerick, 2014), blijft het vooralsnog lastig iets over de
causale relaties tussen taakeisen, werkhulpbronnen en werkuitkomsten binnen
het DISC Model te zeggen. Het toevoegen van longitudinale empirische studies
aan de DISC literatuur was een belangrijke bijdrage van beide proefschriften.

Tot slot valt op dat de steekproeven in het merendeel van de DISC-studies afkom-
stig zijn uit de dienstensector (in het bijzonder de gezondheidszorg). Uitzonde-
ring hierop vormen de reeks studies naar het TMP, het compensatieprincipe en
het balansprincipe in de technologiesector (Van de Ven et al., 2014; Van de Ven,
Van den Tooren & Vlerick, 2013; Van de Ven & Vlerick, 2013; Van de Ven, Vlerick
& De Jonge, 2008). Hoewel in deze sector voor alle drie de principes empirische
evidentie werd gevonden (in het bijzonder het TMP en het compensatieprincipe),
vormen DISC-studies buiten de dienstensector nog steeds een minderheid. Gene-
ralisatie van de bevindingen uit de twee overzichtsstudies naar andere sectoren
dan de dienstensector noopt daarom nog steeds tot voorzichtigheid. Zo blijkt bij-
voorbeeld uit de overzichtsstudies dat emotionele werkhulpbronnen een belang-
rijke, niet-matchende stress-buffer vormen in cognitieve en fysieke werksituaties.
Echter, omdat een groot deel van de studies is uitgevoerd in de dienstensector
— een sector waarin emotionele taakeisen een integraal onderdeel van het werk
vormen (Grandey, 2003) - is het goed mogelijk dat de functionaliteit van niet-
matchende emotionele werkhulpbronnen enkel van toepassing is op deze
specifieke sector. Met de bevinding dat het TMP empirisch gesteund wordt in de
technologiesector, is echter wel een belangrijke stap gezet in de richting van gene-
raliseerbaarheid van de principes van het DISC Model.

2.2 Functionele zelfregulatie

Omdat er binnen het theoretische kader van het DISC Model nog weinig bewijs
was voor de werking van functionele zelfregulatie, voerden Van den Tooren en
collega’s twee studies uit die tot doel hadden meer inzicht te krijgen in de zelf-
regulatieprocessen die ten grondslag liggen aan de inzet van hulpbronnen in het
werk. Zo wordt in Van den Tooren en De Jonge (2010) verslag gedaan van een
quasi-experimenteel vragenlijstonderzoek met vignetten. Het onderzoek is uitge-
voerd onder 217 Nederlandse werknemers uit de dienstensector (hoofdzakelijk de
gezondheidszorg). Het beoogde doel van dit onderzoek was om inzicht te krijgen
in de perceptie die werknemers hebben aangaande de aanwezigheid, relevantie en
het gebruik van specifieke typen werkhulpbronnen in veeleisende werksituaties.
Voor zover bekend bestonden er destijds nog geen wetenschappelijke publicaties
op dit terrein. De resultaten lieten zien dat werknemers die worden geconfron-
teerd met hoge cognitieve, emotionele en fysieke taakeisen, meer emotionele
werkhulpbronnen waarnemen dan cognitieve en fysieke werkhulpbronnen. Ver-
der bleek dat werknemers matchende werkhulpbronnen over het algemeen rele-
vanter vinden en hier ook vaker gebruik van maken dan van niet-matchende
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werkhulpbronnen. Ondanks hun voorkeur voor matchende werkhulpbronnen
waren werknemers echter ook geneigd gebruik te maken van minder functionele
niet-matchende werkhulpbronnen. Omdat het gebruik van niet-matchende werk-
hulpbronnen een belangrijk onderdeel lijkt te zijn van zelfregulerend gedrag in
veeleisende werksituaties, werd er een tweede vignettestudie uitgevoerd onder
92 studenten van een Nederlandse technische universiteit (Van den Tooren, De
Jonge & Dormann, 2012). In deze vignettestudie is onderzocht in welke mate
mensen kiezen voor niet-matchende werkhulpbronnen ter vervanging van mat-
chende werkhulpbronnen en in welke mate zij kiezen voor niet-matchende werk-
hulpbronnen als aanvulling op matchende werkhulpbronnen. De resultaten toon-
den aan dat, indien men geconfronteerd wordt met hoge taakeisen, men over het
algemeen geneigd is matchende werkhulpbronnen te kiezen, en dat men niet-
matchende werkhulpbronnen vaker zou kiezen ter aanvulling op matchende
werkhulpbronnen dan als vervanging van matchende werkhulpbronnen. Concreet
betekent dit dat mensen die worden geconfronteerd met emotionele taakeisen, in
vrijwel alle gevallen gebruik zullen maken van emotionele werkhulpbronnen en,
ter aanvulling hierop, soms ook van cognitieve werkhulpbronnen. Men zal in een
emotioneel veeleisende werksituatie echter niet snel voor enkel cognitieve werk-
hulpbronnen kiezen.

Een belangrijke bevinding uit beide studies was dat er bij de keuze van niet-
matchende werkhulpbronnen telkens een sterke voorkeur was voor één type
werkhulpbronnen. Deze verschilde echter per populatie. Zo bleken de werkne-
mers uit de dienstensector een sterke voorkeur te hebben voor emotionele werk-
hulpbronnen, terwijl de studenten van de technische universiteit een sterke voor-
keur hadden voor cognitieve werkhulpbronnen. Een mogelijke verklaring voor
deze bevinding is dat mensen vanuit een bepaald referentiekader opereren en hun
taakeisen daardoor op een bepaalde manier benaderen (Van den Tooren et al.,
2012). Zo is het goed mogelijk dat ‘kennis en expertise’ een belangrijk onderdeel
vormen van het referentiekader van studenten van de technische universiteit.
Deze studenten zullen taakeisen daardoor veelal op een rationele manier benade-
ren en dientengevolge een voorkeur ontwikkelen voor cognitieve werkhulpbron-
nen. Op een zelfde wijze kan men beredeneren dat ‘zorg en hulp aan anderen’ een
belangrijk onderdeel vormen van het referentiekader van werknemers uit de dien-
stensector. Deze mensen zullen taakeisen daardoor veelal op een emotionele
manier benaderen en dientengevolge een voorkeur ontwikkelen voor emotionele
hulpbronnen (Van den Tooren et al., 2012).

2.3 Persoonskenmerken

Teneinde meer inzicht te krijgen in de rol van persoonskenmerken in het DISC
Model zijn in totaal drie studies uitgevoerd (Van den Tooren & De Jonge, 2011;
Van den Tooren et al., 2011; Van de Ven et al., 2013). In deze studies is onder-
zoek gedaan naar de modererende rol van een actieve copingstijl en regulatieve
focus op het stress-buffereffect van werkhulpbronnen. De reden dat specifiek
voor actieve copingstijl en regulatieve focus is gekozen, is dat dit bij uitstek twee
persoonskenmerken zijn die het gebruik van werkhulpbronnen in stressvolle
werksituaties kunnen faciliteren dan wel belemmeren, en om die reden een
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belangrijke moderator zouden kunnen zijn van het stress-buffereffect van werk-
hulpbronnen. Een actieve copingstijl verwijst naar de persistente neiging om ‘kri-
tieke’ gebeurtenissen — zowel positief als negatief — actief te reguleren (vgl. Aspin-
wall & Taylor, 1997; Lazarus, 1991). In de werkcontext kan men bijvoorbeeld
denken aan het actief reguleren van taakeisen. Eén manier waarop men taakeisen
actief kan reguleren, is door het inzetten van werkhulpbronnen. Omdat werk-
nemers met een actieve copingstijl meer geneigd zijn taakeisen actief te reguleren,
zullen zij meer gebruikmaken van werkhulpbronnen dan werknemers zonder
actieve copingstijl. Omdat een actieve copingstijl het gebruik van werkhulpbron-
nen faciliteert, zou het stress-buffereffect van werkhulpbronnen vaker moeten
optreden bij werknemers met een actieve copingstijl dan bij werknemers zonder
actieve copingsstijl. Het tweede persoonskenmerk - regulatieve focus - heeft
betrekking op de mate waarin mensen gericht zijn op het voorkomen van ‘ver-
liessituaties’ (preventiefocus) en het bewerkstelligen van ‘winstsituaties’ (promo-
tiefocus). Gedragsmatig vertaalt zich dat naar het hanteren van, respectievelijk,
vermijdingsstrategieén en benaderingsstrategieén. De modererende rol van
regulatieve focus kan worden verklaard door onze behoefte om in tijden van
stress al onze hulpbronnen te conserveren. Wanneer we er niet in slagen onze
hulpbronnen te behouden, leidt dit tot psychologische stress (Hobfoll, 2001). In
de werkcontext betekent dit dat werknemers die worden geconfronteerd met
hoge taakeisen, zullen proberen hun werkhulpbronnen te beschermen (bijvoor-
beeld door in een fysiek veeleisende werksituatie geen aanspraak te maken op de
fysieke hulp van collega’s, zodat de fysieke kracht van deze collega’s niet uitgeput
raakt). Echter, door verschillen in regulatieve focus (preventiefocus vs. promotie-
focus) zullen niet alle werknemers even gemotiveerd zijn om hun werkhulpbron-
nen te conserveren. Omdat zij zo sterk gericht zijn op het voorkomen van verlies-
situaties, zullen vooral werknemers met een preventiefocus gemotiveerd zijn om
het verlies van hulpbronnen te minimaliseren. Werknemers met een promotiefo-
cus, daarentegen, zijn sterk gericht op het bewerkstelligen van winstsituaties,
waardoor het verlies van werkhulpbronnen niet echt een belangrijk punt voor hen
is. Kortom, in tijden van stress (hoge taakeisen) zullen werknemers met een pre-
ventiefocus meer geneigd zijn het verlies van hulpbronnen te minimaliseren en
dus minder geneigd zijn werkhulpbronnen te gebruiken dan werknemers met een
promotiefocus. Omdat een preventiefocus het gebruik van werkhulpbronnen
belemmert, zou het stress-buffereffect van werkhulpbronnen vaker moeten
optreden bij werknemers met een promotiefocus dan bij werknemers met een
preventiefocus.

De eerste studie waarin de modererende rol van actieve copingstijlen is onder-
zocht, betreft een longitudinaal vragenlijstonderzoek onder 317 Belgische leer-
krachten (Van den Tooren et al., 2011). Het beoogde doel van deze studie was te
toetsen of het stress-buffereffect van werkhulpbronnen een grotere kans maakt
om te worden gevonden bij werknemers met een actieve copingstijl, en in het bij-
zonder een actieve copingstijl die overeenstemt met het type werkhulpbronnen,
dan bij werknemers met een actieve copingstijl die niet overeenstemt met het
type werkhulpbronnen. Er werden drie typen actieve copingstijlen onderscheiden,
te weten cognitieve, emotionele en fysieke actieve copingstijl. Echter, geen van de
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specifieke typen actieve copingstijlen modereerde het stress-buffereffect van
werkhulpbronnen. Hierdoor bestond er ook geen statistische reden om het ver-
sterkende effect van matchende (versus niet-matchende) actieve copingstijlen te
toetsen. In een tweede longitudinale studie onder 711 werknemers in de techno-
logiesector van Van de Ven et al. (2013) werd daarentegen wel ondersteuning
gevonden voor de modererende rol van actieve emotionele copingstijl. Het stress-
buffereffect van emotionele werkhulpbronnen op de relatie tussen emotionele
taakeisen en emotionele uitputting werd, zoals verwacht, enkel gevonden bij
werknemers met een hoge actieve emotionele copingstijl. Een mogelijke verkla-
ring voor het verschil in resultaten is dat in de studie van Van den Tooren et al.
(2011) gebruik is gemaakt van een steekproef die beduidend kleiner was dan de
steekproef in de studie van Van de Ven et al. (2013). Daarnaast beschouwden Van
de Ven et al. (2013) actieve copingstijl als continue variabele, terwijl Van den Too-
ren et al. (2011) een dichotome meting gebruikten. Mogelijk is dit ten koste
gegaan van de power van de test.

Tot slot werd de modererende rol van regulatieve focus getoetst. Het betrof een
dagboekstudie die is uitgevoerd onder 64 verpleegkundigen die werkzaam waren
in twee Nederlandse verzorgingshuizen (Van den Tooren & De Jonge, 2011). Het
design van deze studie maakte het mogelijk het stressproces in kaart te brengen
zoals dat op dagniveau plaatsvindt binnen personen. Hierbij is getoetst of het
stress-buffereffect van werkhulpbronnen een grotere kans maakt om te worden
gevonden wanneer werknemers hoofdzakelijk een promotiefocus hebben dan
wanneer werknemers hoofdzakelijk een preventiefocus hebben. De resultaten lie-
ten echter zien dat regulatieve focus geen significante bijdrage leverde aan de
voorspelling van gezondheidsklachten en een verminderd welbevinden, hetgeen
impliceert dat er, in ieder geval op dagniveau, geen ondersteuning was voor het
moderatie-effect van regulatieve focus.

3 Theoretische en praktische implicaties

Tot 2006 was er nog relatief weinig bekend over de validiteit en generaliseerbaar-
heid van het TMP. Op basis van het huidige overzicht van studies naar het DISC
Model (tabel 1) kan worden geconcludeerd dat het TMP wordt ondersteund, maar
dat het merendeel van de empirische evidentie voortkomt uit studies naar het
compensatieprincipe. De empirische evidentie voor het balansprincipe is mini-
maal. Totdat nieuwe studies het tegendeel bewijzen, suggereren de huidige onder-
zoeksbevindingen dat het TMP vooral opgaat voor het stress-buffereffect van
werkhulpbronnen en niet voor het activatieversterkende effect van werkhulp-
bronnen. Met andere woorden, matchende werkhulpbronnen lijken vooral func-
tioneel als stress-buffer, maar niet als activatieversterker. De validiteit van het
TMP lijkt daarmee dus beperkt tot negatieve uitkomstmaten zoals concentratie-
problemen, emotionele uitputting en fysieke klachten. Deze bevindingen worden
behalve in de dienstensector ook gevonden in de technologiesector. Het aantal
studies in andere sectoren is echter nog steeds beperkt, waardoor generalisatie
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van de bevindingen naar andere sectoren buiten de dienstensector nog steeds
voorzichtigheid behoeft.

Een fenomeen waar tot 2006 nog geen onderzoek naar was gedaan, betrof de
functionele zelfregulatie in het werk. Uit twee vignettestudies is inmiddels geble-
ken dat werknemers die worden geconfronteerd met hoge taakeisen, bij voorkeur
gebruikmaken van matchende werkhulpbronnen. Werknemers zijn echter ook
geneigd om niet-matchende werkhulpbronnen in te zetten. Niet-matchende
werkhulpbronnen worden vooral gekozen als aanvulling op matchende werkhulp-
bronnen en niet zo snel ter vervanging van matchende werkhulpbronnen. Deze
bevindingen ondersteunen de veronderstelling van het DISC Model dat werk-
nemers in eerste instantie gebruikmaken van matchende werkhulpbronnen.
Daarnaast vormen de bevindingen een eerste indicatie dat werknemers pas op
zoek gaan naar niet-matchende werkhulpbronnen wanneer matchende werkhulp-
bronnen niet voorhanden zijn of als onvoldoende worden beschouwd. Echter, ook
dan lijken werknemers — waar mogelijk — nog zo veel mogelijk matchende werk-
hulpbronnen te blijven inzetten. Wat betreft het gebruik van niet-matchende
werkhulpbronnen kwam nog een andere interessante bevinding naar voren: het
type niet-matchende werkhulpbronnen dat wordt gebruikt, lijkt sterk samen te
hangen met het type beroep dat men uitoefent en daarmee het referentiekader
van waaruit men handelt. Vooralsnog lijkt het erop dat mensen met een achter-
grond in de dienstensector (in het bijzonder de gezondheidszorg) hun taakeisen
veelal op een emotionele manier benaderen en daardoor een voorkeur hebben
voor niet-matchende emotionele werkhulpbronnen. Mensen met een technische
achtergrond, daarentegen, hebben een voorkeur voor niet-matchende cognitieve
werkhulpbronnen, hetgeen de gedachte voedt dat zij hun taakeisen veelal op een
rationele manier benaderen.

Tot slot was er rond 2006 nog weinig bekend over de bijdrage die persoonsken-
merken leveren aan de voorspellende waarde van het DISC Model. Sindsdien zijn
er drie longitudinale (dagboek)studies uitgevoerd waarbij werd verondersteld dat
persoonskenmerken het gebruik van werkhulpbronnen in stressvolle werksitua-
ties kunnen faciliteren dan wel belemmeren en daarmee van invloed kunnen zijn
op het stress-buffereffect van werkhulpbronnen. Hoewel er ondersteuning is
gevonden voor de modererende rol van een actieve emotionele copingstijl, bleek
er in de twee andere studies geen ondersteuning te zijn voor de modererende rol
van specifieke actieve copingstijlen en regulatieve focus. Vooralsnog kunnen we
dus enkel concluderen dat persoonskenmerken een rol spelen bij het stress-
buffereffect van werkhulpbronnen, maar dat dit niet zonder meer voor elk per-
soonskenmerk geldt. Het is dan ook nog te vroeg om het DISC Model, dat van
oorsprong een werkkenmerken-model is, uit te breiden met persoonskenmerken
zoals copingstijlen.

Vanuit praktisch oogpunt onderschrijft de huidige ‘state of the art’ naar het DISC
Model het belang van matchende werkhulpbronnen als stress-buffer in veelei-
sende werksituaties. Deze bevinding geldt zowel voor de dienstensector (in het
bijzonder de gezondheidszorg) als de technologiesector. In beide sectoren kunnen
werknemers veel profijt hebben van matchende werkhulpbronnen, die een ster-
kere stress-buffer zullen vormen dan niet-matchende werkhulpbronnen. Het is
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echter niet gezegd dat organisaties zich daarom enkel op het aanbod van mat-
chende werkhulpbronnen moeten richten. Niet-matchende werkhulpbronnen
blijken immers niet disfunctioneel. Ook niet-matchende werkhulpbronnen kun-
nen als stress-buffer fungeren. Alleen blijken deze werkhulpbronnen doorgaans
minder effectief te zijn dan matchende werkhulpbronnen. Ter voorkoming van
gezondheidsklachten, een verminderd welbevinden en een verminderde arbeids-
prestatie is het dus van groot belang matchende werkhulpbronnen ter beschik-
king te stellen, maar daarbij het belang van niet-matchende werkhulpbronnen
niet over het hoofd te zien. De noodzaak hiervan wordt nog eens onderstreept
door de bevinding dat mensen een sterkere voorkeur hebben voor matchende
werkhulpbronnen, maar eveneens gebruikmaken van niet-matchende werkhulp-
bronnen (vaak in combinatie met matchende werkhulpbronnen). Werkgevers
wordt aangeraden er bij het aanbod van niet-matchende werkhulpbronnen reke-
ning mee te houden dat, afhankelijk van de beroepsgroep, bepaalde typen niet-
matchende werkhulpbronnen een bijzondere voorkeur genieten en sneller zullen
worden gebruikt dan andere typen niet-matchende werkhulpbronnen. Enkele
voorbeelden van interventies die door werkgevers kunnen worden geimplemen-
teerd in, respectievelijk, cognitief, emotioneel en fysiek veeleisende werksituaties,
zijn het beschikbaar stellen van informatiebronnen, het geven of stimuleren van
emotionele steun en het aanschaffen van ergonomische hulpmiddelen.

Er is tot nu toe weinig tot geen ondersteuning gevonden voor het activatiever-
sterkende effect van matchende werkhulpbronnen. Om positieve uitkomsten als
actief leren, creativiteit en persoonlijke groei te stimuleren lijkt het daarom voor-
alsnog niet veel uit te maken of werkgevers matchende of niet-matchende werk-
hulpbronnen aanbieden. Echter, omdat uitdagende werksituaties ook kunnen uit-
groeien tot stressvolle werksituaties (er wordt bijvoorbeeld te veel van iemand
gevraagd), ligt het voor de hand dat organisaties ook hier in de eerste plaats inzet-
ten op matchende werkhulpbronnen.

Hoewel persoonskenmerken een bijdrage lijken te leveren aan de voorspellende
waarde van het DISC Model, is er vooralsnog onvoldoende consistent bewijs
gevonden om het DISC Model uit te breiden met persoonskenmerken. Het is dan
ook nog te vroeg om te stellen dat bepaalde persoonskenmerken van waarde zou-
den moeten zijn in het selectieproces om zo vast te kunnen stellen welke kandida-
ten in staat zijn stressvolle werksituaties effectief aan te pakken en welke niet.

4 Suggesties voor vervolgonderzoek

Hoewel in beide promotieprojecten is gestreefd naar methode- en datatriangula-
tie, blijkt uit het overzicht in tabel 1 dat het merendeel van de studies naar het
DISC Model nog steeds is gebaseerd op cross-sectionele data. Hierdoor is het niet
goed mogelijk om causale verbanden vast te stellen. Om stellige uitspraken te
kunnen doen over causale relaties binnen het DISC Model is het zeer wenselijk
dat onderzoekers in de toekomst nog vaker gebruik gaan maken van longitudinaal
vragenlijstonderzoek, dagboekstudies en (quasi-)experimenteel onderzoek (bij-
voorbeeld in de vorm van een vignettestudie). Hoewel het empirische bewijs nog
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pril is, schetsen de verschillende longitudinale studies en vignettestudies uit beide
proefschriften alvast een veelbelovend beeld.

De tweede aanbeveling betreft het gebruik van objectieve maten. In vrijwel alle
studies naar het DISC Model is tot nu toe gebruikgemaakt van zelfrapportages.
Methodevariantie (common method bias) ligt hierdoor op de loer. Het gebruik
van objectieve uitkomstmaten zoals ziekteverzuim is dan ook zeer gewenst, niet
alleen om eventuele problemen als gevolg van methodevariantie te vermijden,
maar ook omdat dit soort objectieve maten in de praktijk makkelijker het rende-
ment op de investering (‘return on investment’) van bepaalde onderzoeken en
interventies kunnen aantonen. Om taakeisen en werkhulpbronnen objectiever te
meten zou men gebruik kunnen maken van de DISC-vragenlijst (DISQ; De Jonge
et al., 2009). De items van de DISQ zijn zo vormgegeven dat respondenten zich
tijdens het invullen van de vragenlijst verplaatsen in een gelijke andere (‘werk-
nemer X'). Hiermee wordt een zekere objectiviteit gewaarborgd (Bova, De Jonge
& Guglielmi, 2013). Daarnaast kunnen studies die gebruikmaken van anderbeoor-
delingen (bijvoorbeeld een naaste collega die over jouw taakeisen en werkhulp-
bronnen rapporteert) ook interessante nieuwe inzichten bieden (zie bijvoorbeeld
De Jonge & Peeters, 2009).

De derde aanbeveling betreft de psychometrische kwaliteit van de DISQ. Deze is
over het algemeen goed, maar kan op een aantal punten nog verder worden ver-
beterd. Het betreft hier vooral de schaal waarmee cognitieve werkhulpbronnen
worden gemeten (Bova et al., 2013). Deze dient in de toekomst verder aange-
scherpt te worden om zo de betrouwbaarheid van de onderzoeksresultaten nog
beter te kunnen garanderen.

De vierde aanbeveling heeft betrekking op de populaties waarin het DISC Model
wordt onderzocht. Studies naar het DISC Model werden tot nu toe veelal uitge-
voerd in de dienstensector (in het bijzonder de gezondheidszorg). Inmiddels zijn
hier enkele studies in de technologiesector aan toegevoegd. Hoewel hiermee een
belangrijke eerste stap is gezet in het onderzoek naar de validiteit van het DISC
Model en het toepassingsgebied hiervan, blijft dit type onderzoek nog steeds
beperkt tot enkele beroepsgroepen. Het voortzetten van studies naar het DISC
Model in andere populaties is dan ook wenselijk.

Verder zijn er in het onderzoek naar het DISC Model nog een aantal inhoudelijke
aspecten onderbelicht gebleven. Zo is er nog maar weinig onderzoek verricht naar
het balansprincipe en zijn concrete werking. Om uitspraken te kunnen doen over
het activatieversterkende effect van matchende versus niet-matchende werkhulp-
bronnen zijn meer studies noodzakelijk.

Behalve het balansprincipe is ook het onderzoek naar de rol van persoonskenmer-
ken in het DISC Model nog steeds beperkt. Tot nu toe zijn er drie van dergelijke
studies gedaan. In één van deze studies is ondersteuning gevonden voor de mode-
rerende rol van een actieve emotionele copingstijl. Om meer concrete uitspraken
te kunnen doen over de rol van persoonskenmerken in het DISC Model is meer
onderzoek op dit gebied gewenst. Overigens is vrijwel al het onderzoek naar
moderatoren van het DISC Model tot nu toe beperkt gebleven tot persoonsken-
merken. Een uitzondering hierop vormt het onderzoek van De Jonge, Spoor, Son-
nentag, Dormann en Van den Tooren (2012). In deze studie werd ondersteuning
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gevonden voor de modererende rol van herstel na het werk (‘detachment’) in het
DISC Model. Om de rol van herstel en eventuele andere moderatoren verder in
kaart te brengen is meer van dit soort onderzoek gewenst.

Tot slot kan worden gesteld dat onderzoek naar het DISC Model tot nu toe veelal
fundamenteel van aard is. Dit type onderzoek is noodzakelijk en moet zeker wor-
den voortgezet. Echter, om de gezondheid, het welbevinden en de arbeidspresta-
tie van werknemers te bevorderen dient er ook een vertaalslag te worden gemaakt
naar de praktijk. Concreet betekent dit dat er verder moet worden toegewerkt
naar interventiestudies waarin wordt onderzocht hoe de beschikbaarheid van
(niet-)matchende werkhulpbronnen het beste kan worden vergroot en hoe het
gebruik van deze werkhulpbronnen het beste kan worden gestimuleerd (zie bijv.
Niks, De Jonge, Gevers & Houtman, 2013; Spoor, De Jonge & Hamers, 2010).

5 Conclusie

De studies uit de twee proefschriften die in deze bijdrage zijn beschreven, tonen
empirische evidentie voor de validiteit en generaliseerbaarheid van het TMP, in
het bijzonder met betrekking tot het stress-buffereffect van werkhulpbronnen.
Het overzicht van studies naar het DISC Model illustreert dit verder. Daarnaast
bieden de beschreven studies empirische evidentie voor het principe van functio-
nele zelfregulatie en wordt de toegevoegde waarde van persoonskenmerken in het
DISC Model gedeeltelijk ondersteund. Beide proefschriften hebben hiermee een
eerste impuls gegeven voor het opvullen van een aantal belangrijke theoretische
en empirische hiaten in de literatuur. Met dit artikel hebben we een overzicht van
de huidige stand van zaken willen bieden en hopen we andere onderzoekers ervan
te hebben overtuigd de nog bestaande hiaten in de literatuur verder op te vullen.

Praktijkbox

Wat betekenen de resultaten voor de praktijk?

- Ter voorkoming van gezondheidsklachten, een verminderd welbevin-
den en een verminderde arbeidsprestatie is het van belang dat werk-
nemers werkhulpbronnen krijgen aangeboden die overeenstemmen
met het type taakeisen.

- Naast matchende werkhulpbronnen kunnen werkgevers ook investe-
ren in het aanbod van niet-matchende werkhulpbronnen. Hoewel deze
werkhulpbronnen doorgaans minder effectief zijn dan matchende
werkhulpbronnen, kunnen ze wel degelijk fungeren als stress-buffer.

- Werkgevers wordt aangeraden bij het aanbod van werkhulpbronnen er
rekening mee te houden dat werknemers veelal een voorkeur hebben
voor matchende werkhulpbronnen. Niet-matchende werkhulpbronnen
worden hoofdzakelijk ingezet ter aanvulling op matchende werkhulp-
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bronnen. Het type niet-matchende werkhulpbron dat de voorkeur
geniet, kan per beroepsgroep verschillen.

—  Over de toepasbaarheid van deze inzichten in andere sectoren dan de
dienstensector en de technologiesector is tot op heden weinig bekend.
In deze sectoren is dus enige voorzichtigheid geboden ten aanzien van
de praktische implicaties van het model.
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A closer look at the Demand-Induced Strain Compensation Model: the role of
match, functional self-regulation and personal characteristics
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The Demand-Induced Strain Compensation (DISC) Model is a theoretical model
for work stress and work motivation that aims to explain positive and negative
consequences of the work environment on employee health and well-being. The
model focusses on two crucial components of the work environment: job
demands and job resources. The underlying principles of the DISC Model (multi-
dimensionality, triple match, compensation, balance and functional self-
regulation) and their validity and generalizability were studied in two doctoral
theses. Further, possible expansions of the DISC Model, by investigating the role
of personal characteristics (active coping style and regulatory focus), were studied
as well. The current article summarizes both theses and, in this way, provides a
state-of-the-art overview of theoretical and empirical research on the DISC
Model. Empirical support was found for the triple-match principle which states
that moderating effects will occur most often when there is a match between the
type of job demand, the type of job resource and the type of work outcome under
study. In addition, support was found for the functional self-regulation principle,
whereas partial support was found for the added value of an active coping style.
Based on the results, theoretical and practical implications are provided and
future research lines are suggested.

Key words: DISC Model, triple-match principle, job demands, job resources, self-
regulation
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