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Inleiding

Miet Lamberts, Sem Vandekerckhove, Lise Szekér en Guy Van Gyes

Met de agenda voor ‘werkbaar en wendbaar werk’ staat jobkwaliteit hoog op de politieke agenda in
2016. Werkbaar werk wordt gedefinieerd als werk dat je intrinsiek motiveert, voldoende kansen geeft
om bjj te leren, waar je niet overspannen van wordt en dat je voldoende ruimte biedt voor gezin,
sport en hobby’s (Peeters, 2016). Ondernemingen kunnen ook zo georganiseerd zijn dat ze bijdragen
tot de mogelijkheid om gezonder en langer aan de slag te blijven. De verwevenheid tussen arbeids-
organisatie en jobkwaliteit enerzijds en het welzijn van de werknemer anderzijds wordt zo ook binnen
de beleidsagenda erkend en geplaatst.

In dit rapport presenteren we een rijke analyse op de gegevens voor Belgi€é verzameld aan de hand
van de European Working Conditions Survey van Eurofound 2015.

In lijn met de grote variéteit in benaderingen van jobkwaliteit vanuit academisch en beleidsgericht
perspectief, bekijken we in dit rapport jobkwaliteit eveneens vanuit verschillende invalshoeken. In
het eerste deel van dit rapport wordt een algemene kijk op jobkwaliteit gehanteerd, waarna in het
tweede deel de focus wordt gelegd of specifieke relaties tussen jobkenmerken en directe of indirecte
gevolgen voor de werknemer.

Deel 1 beoogt in hoofdstukken 1 tot en met 4 inzicht te bieden in de stand van aken en de evolutie (op
korte en lange termijn) inzake kenmerken van de jobs in Belgié.

In een conceptuele inleiding in hoofdstuk 1 wordt het kader geschetst waarbinnen we deze analyses in
dit cerste deel presenteren. Om het veld van jobkwaliteit overzichtelijk te houden, worden de ver-
schillende jobkenmerken doorgaans ondergebracht in een aantal bredere categorieén of dimensies. In
dit deel van onderzoeksrapport vereenvoudigen we het 5-A’s-model (Flohimont et al., 2013) (met
aandacht voor de dimensies arbeidsorganisatie, arbeidsinhoud, arbeidsomstandigheden, arbeidsvoor-
waarden, en arbeidsrelaties) tot drie dimensies die ook het gros van de literatuur hierrond reflecteren
(Mufioz de Bustillo, Fernandez-Macias, Antén & Esteve, 2009): Werk, Tewerkstelling en Arbeidsver-
hondingen (WTA). De dimensie Werk omvat arbeidsinhoud, arbeidsorganisatie, en arbeidsomstandig-
heden. De tweede dimensie Tewerkstelling gaat over de transfers van het werk naar het privéleven,
d.w.z. het arbeidsinkomen, het arbeidsvolume, en flexibiliteit, maar ook opleiding die het menselijk
kapitaal verhoogt (arbeidsvoorwaarden). De derde dimensie Arbeidsverhondingen omvat sociale relaties
en dialoog, zowel via formele als via informele kanalen.

Het startpunt zijn de kenmerken van de job, volgens een zo objectief mogelijke beschrijving. De
combinatie van jobkenmerken en persoonlijke karakteristieken leidt tot directe (rechtstreeks aan de job
gerelateerde psychische, fysieke, en sociale toestand, bijvoorbeeld jobtevredenheid, een arbeids-
ongeval, of stress) en indirecte gevolgen (gevolgen die zich ook buiten de onderneming professioneel of
persoonlijk laten gelden, zoals (langdurige) ziekte of invaliditeit, (on)geluk, en professionele inzet-

baarheid).
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Hoofdstuk 2 wil voornamelijk een beschrijving bieden van de jobkwaliteit (jobkenmerken en gevolgen) in Belgié
in 2015. De kwaliteit van jobs in Belgi€ in 2015 wordt beschreven aan de hand van indicatoren voor
relevante dimensies van de kwaliteit van jobs beschreven, geconstrueerd op basis van het brede con-
ceptuele kader. Hierbij wordt de jobkwaliteit geévalueerd door de vergelijking met de situatie in 2010
en tussen verschillende groepen in de arbeidsmarkt (bijvoorbeeld op basis van geslacht, opleidings-
niveau, sectot, ...).

Ook wordt ingegaan op verschillende dimensies waarop jobs (directe en indirecte) impact hebben,
zoals arbeidstevredenheid en gezondheidsindicatoren door middel van een descriptieve analyse van
de situatie in 2015 en de vergelijking van de bevindingen voor deze dimensies in 2015 en 2010.

In hoofdstuk 3 wordt jobkwaliteit bekeken als trend ten opzichte van het ietwat verdere verleden (1995-
2015). In dit hoofdstuk maken we een longitudinale analyse van de bomwstenen van jobkwaliteit (jobkenmerken),
los van de (directe en indirecte) gevolgen die elders in dit rapport worden besproken. Door trends
over een langere tijdsperiode te bekijken, komen we te weten of er verbetering dan wel verslechtering
van de elementen die bijdragen tot de jobkwaliteit optreedt, wat ook een interpretatie geeft aan ab-
solute niveaus uit het verleden. Wat is bijvoorbeeld een ‘hoge mate’ van jobcomplexiteit, zonder dit
af te meten aan gevolgen zoals stress of jobtevredenheid? Dankzij tijdsrecksen kunnen we dit in
historisch perspectief gaan evalueren.

Daar waar in de vorige hoofdstukken de jobkwaliteit in Belgi€ beschreven werd aan de hand van tal
van indicatoren, gaan we in boofdstuk 4 op zoek naar een aantal profielen van jobs met specifieke
combinaties van jobkenmerken. Aan de hand van latent profile analyse identificeren we enkele #pes
van jobs, met elk hun eigen kenmerken en maken we een inschatting van de algemene kwaliteit van deze
jobtypes op basis van de kenmerken die typerend zijn voor elk van deze jobtypes. Vervolgens be-
kijken we hoe deze jobtypes voorkomen binnen de Belgische werknemerspopulatie. Tot slot verge-
lijken we de jobtypes aan de hand van enkele indicatoren voor welbevinden en gezondheid, om te zien of
deze jobtypes samenhangen met specifiecke gevolgen voor werknemers op vlak van welzijn en gezond-

heid.

De beschikbare gegevens op basis van de EWCS 2015 laten niet enkel een eerder algemene beschrij-
ving toe van de jobkwaliteit en de directe en indirecte gevolgen in Belgi€. Ook biedt deze rijke data-
bron de mogelijkheid aan een aantal experten om een aantal onderzoeksvragen, gerelateerd aan de
buidige maatschappelijke nitdagingen, problemen en beleidsdiscussies, verder te exploreren en te beantwoorden.
Daarom biedt deel 2 van dit onderzoeksrapport een forum aan enkele experten die op basis van de
EWCS-data een aantal thematische kwesties verder zullen uitdiepen.

Zo wordt in hoofdstnk 5 nagegaan in hoeverre innovatieve vormen van arbeidsorganisatie samen-
hangen met werkbaar werk. Deze bijdrage spitst zich dan ook vooral toe op de samenhang tussen
(innovatieve) arbeidsorganisatie en de arbeidsinhoud en arbeidsomstandigheden van de Belgische
werknemers. Gaan innovatieve vormen van arbeidsorganisatie inderdaad samen met een betere, meer
uitdagende arbeidsinhoud en goede arbeidsomstandigheden? Vervolgens wordt de arbeidsorganisatie
gerelateerd aan werknemers- en organisatickenmerken: welke werknemers en welk type organisaties
hebben een hogere kans om te werken met innovatieve vormen van arbeidsorganisatie? In een ver-
dere stap wordt er nagegaan in welke mate deze innovatieve vormen van arbeidsorganisatie ook een
impact hebben op gezondheid, werk(on)zekerheid en attitude van werknemers.

In hoofdstuk 6 wordt de stand van zake inzake welzijn en gezondbeid van de Belgische werknemers opge-
maakt. Er wordt gekeken naar de evolutie ten opzichte van 2010. Specifieke risicogroepen worden
onderscheiden. Ook in dit hoofdstuk wordt de relatie nagegaan tussen bepaalde aspecten eigen aan
de wijze waarop het werk georganiseerd wordt, jobkenmerken en de mogelijke gevolgen hiervan. Dit
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wordt vooral benaderd vanuit het perspectief van het voeren van een preventiebeleid op organisatie-
niveau; ook door veranderingen op de werkvloer kan preventief gewerkt worden aan het voorkomen
van fysieke maar ook van psychosociale risico’s.

In hoofdstuk 7 verschuift de analyse verder van primaire en secundaire preventie (zoals omschreven in
hoofdstuk 6) naar tertiaire preventie: wat zijn de jobkenmerken van personen die lijden aan een chro-
nische ziekte? Welke risicogroepen kunnen we onderscheiden naar individuele kenmerken en orga-
nisatieckenmerken? Hoe groot is de impact van hun ziekte op hun werk? Werken zij in aangepaste
werkposten? Op welke manieren kunnen zij ondersteund worden? In het kader van het huidige debat
rond re-integratie van personen met gezondheidsproblemen op de arbeidsmarkt bieden deze analyses
een aantal bijkomende inzichten.

Er wordt in dit hoofdstuk ook uitgebreide aandacht besteed aan de samenhang tussen jobkenmer-
ken en absenteisme.

Hoofdstuk § gaat dieper in op twee indicatoren van de economische crisis in Belgi€, nl. berstructureringen
en_jobonzekerheid. Ex wordt aandacht besteed aan de antecedenten van beide fenomenen om zo risico-
groepen aan te kunnen wijzen. Vervolgens wordt er aandacht besteed een mogelijke gevolgen van her-
structureringen en jobonzekerheid voor de gezondbeid en het welzjjn van werknemers, wat de nood zou
onderbouwen om aan deze fenomenen beleidsmatig aandacht te besteden. Ook de wens om langer
te blijven werken wordt onderzocht. Hieruit worden enkele mogelijke oplossingen op niveau van de
organisatie en meer specifiek het beperken van negatieve gevolgen van herstructurering en jobon-
zekerheid door inspraak en participatie, verder verkend.

In hoofdstuk 9 wordt er gekeken naar de aanwezigheid van precaire arbeid in Belgié. Precarisering kan
beschouwd worden als het verlies van een aantal zekerheden voor de werknemer (zekerheid van
continuiteit van tewerkstelling, een stabiel inkomen, voorspelbaarheid van werktijden, zekerheid wat
betreft inspraak en vertegenwoordiging, ...). In dit hoofdstuk definiéren de auteurs precaire arbeid als
een multidimensionaal concept bestaande uit verschillende aspecten van de arbeidsvoorwaarden en
de arbeidsverhoudingen: instabiliteit van het werk, lage materi€le verloning, gebrek aan rechten en
sociale bescherming, flexibele werktijden, gebrek aan groei- en leermogelijkheden, gebrek aan formele
inspraakmogelijkheden, en ongunstige informele relaties. Daar waar de standaard-arbeidsverhouding
(vast, voltijds werk, voorspelbare werktijden, collectieve vertegenwoordiging) vaak aanzien wordt als
een belemmering voor de economische flexibiliteit en competitiviteit, wordt er niet altijd stilgestaan
bij de mogelijke implicaties van precarisering voor de werkbaarheid van bet werk en bij uitbreiding, de gezondheid
en het welzijn van werknemers. In dit hoofdstuk wordt precies dit nagegaan: ook al kent Belgié nog
relatief weinig precaire arbeid (in vergelijking met andere landen), toch willen de auteurs inzicht
bieden in de samenhang van precaire arbeid met arbeidsomstandigheden en de arbeidsinhoud en met
enkele gezondheids- en welzijnsindicatoren.

Hoofdstuk 10 handelt ten slotte over de jobkwaliteit van 50-plussers en het perspectief op een werk-
bare job aan het einde van de loopbaan. Er wordt gekeken naar jobkenmerken en de impact ervan
op de gezondheid van werkenden. Er wordt niet alleen aandacht besteed aan de kenmerken van de
jobs van 50-plussers maar ook naar de gevolgen ervan voor de werknemer en meer specifiek naar
zijn/haar houding ten opzichte van hun uittrede uit de arbeidsmarkt. Steeds wordt hier specifiek
gekeken naar mogelijke verschillen tussen mannen en vrouwen.
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- DEEL 1 JOBKWALITEIT IN BELGIE -






1 | Een kader voor jobkwaliteit

Sem Vandekerckhove, Lise Szekér en Miet Lamberts

Het thema jobkwaliteit is terug actueel in het publieke en politieke debat, maar kreeg in het kader van
‘langer werken’ een specifieke invulling, met name het haalbaar maken van de vooropgestelde ver-
hoging van de pensioenleeftijd. De wisselende aandacht voor jobkwaliteit komt voort uit een combi-
natie van een blijvende bekommernis bij een aantal vaste beleidsactoren en een veranderlijk politiek
en economisch klimaat. Als gevolg van die variabele component wijzigt ook het beeld dat we hebben
van een kwalitatieve job doorheen de jaren, hoewel men steeds naar hetzelfde concept verwijst."! We
grijpen de variaties op dit thema aan om in deze inleiding meer klaarheid te scheppen over de moge-
lijke invulling van jobkwaliteit en wat dit impliceert voor het meten en monitoren ervan.

Kijken we twintig jaar terug, dan merken we aanvankelijk politicke interesse voor jobkwaliteit als
doel op zich. De ‘Buropean Employment Strategy’ streeft sinds 1997 naar ‘meer én betere jobs’. Het
wordt dus voorgesteld alsof er geen afruil is tussen jobgroei en jobkwaliteit. In sterk contrast daarmee
staat de teneur tijdens de vroege Grote Recessie van 2009: om jobs te behouden of om de economie
te herstellen moest er aan jobkwaliteit ingeleverd worden. Dat betekent harder werken, lagere lonen,
meer flexibiliteit, en vaak ook minder inspraak - een expliciete agenda die ook weerklank vond in de
nationale politick. De richting en het teken van de relatie tussen jobs en jobkwaliteit werd dus omge-
draaid: waar eerder meer jobs méér jobkwaliteit impliceerden, luidde de nieuwe formule dat minder
jobkwaliteit meer jobs zou creéren. Ook dit beeld werd naderhand bijgesteld: jobkwaliteit vandaag
draait in de eerste plaats om duurzaamheid, en moet leiden tot langere loopbanen, en dus meer job -
zonder s. Tewerkstellingsgroei volgt slechts door een veronderstelde positieve economische spiraal.
De agenda voor ‘werkbaar en wendbaar werk” combineert verder aandacht voor de intrinsieke job-
aspecten met de werk-privé balans, voorgesteld als een win-win, waar de flexibiliteit voor de werk-
nemer en de flexibiliteit uit het oogpunt van de werkgever overlappen.

1.1 De Europese enquéte naar de arbeidsomstandigheden

Er is in Belgié bij een aantal betrokken actoren steeds, maar soms achter de schermen, een continue
bezorgdheid om jobkwaliteit geweest. Zo wordt de European Working Conditions Survey (EWCS,
Nederlands: ‘Europese enquéte naar de arbeidsomstandigheden’) van Eurofound? actief ondersteund
door de FOD WASO. De eerste bevraging werd afgenomen in 1991 en sindsdien is er een periodieke,
meestal vijfjaarlijkse, meting van de arbeidsomstandigheden aan de hand van de EWCS. In 2010 werd
de steekproef voor Belgi€ uitgebreid tot 4 000 respondenten, tegenover zo’n 1 000 in andere lidstaten.

1 De term ‘jobkwadliteit’ is geleidelijk aan de term ‘kwaliteit van werk' gaan verdringen. In navolging van Eurofound (2012) beschouwen
we deze termen als synoniemen.

2 Voluit ‘European foundation for the improvement of living and working conditions’, een tripartite instelling van de Europese Unie die
zich buigt over het verbeteren van de levenskwaliteit via en in het werk.
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Ook in 2015 is er een ruim staal van 2 500 respondenten voor Belgié bevraagd, dankzij bijkomende
middelen van FOD WASO.

De EWCS is mettertijd inhoudelijk ook verbreed. De eerste vragenlijst bevatte 19 vragen en paste
op één A4-blad. In de editie van 2015 vinden we 106 vragen en itemsets op 48 pagina’s, bevraagd via
een face-to-face interview dat gemiddeld ongeveer drie kwartier in beslag neemt. De EWCS is zo
zonder meer de beste internationaal vergelijkbare bron geworden die het brede veld van jobkwaliteit
overspant.

1.2 Een conceptueel kader van jobkwaliteit

Het onderzoek rond jobkwaliteit heeft een lange geschiedenis en wortels in diverse disciplines, gaande
van ergonomie, psychologie, organisatieleer tot onderzoek naar arbeidsverhoudingen (‘industrial
relations’), die elk in specifieke aspecten van het werk geinteresseerd zijn. Jobkwaliteit krijgt zo ook
naast de verschillende politicke klemtonen ook uit academische hoek verschillende invullingen.

Het theoretisch kader dat wij ontwikkelden zal toelaten deze verschillende benaderingen te plaat-
sen, en verbindt zo tegelijk de hoofstukken in dit rapport die elk een deel van het veld belichten. De
kernboodschap luidt dan ook dat als men de jobkwaliteit wenst te verbeteren, twee vragen gesteld
dienen te worden: enerzijds, met welk doe/ wil men jobkwaliteit verbeteren, en anderzijds, met welke
instrumenten? Het antwoord op die vragen bepaalt de invulling van het concept jobkwaliteit’. Wie
bijvoorbeeld via sociale dialoog (het instrument) gezondheidsaspecten wil verbeteren, zal andere job-
kenmerken aanpakken dan wie dit via typische HR-methodes probeert te realiseren. Wie een risico-
benadering volgt en precarisering wilt indijken (het doel), vult jobkwaliteit anders in dan wie de job-
tevredenheid wil verhogen.

De algemene definitie van jobkwaliteit verwijst dus naar bet gebeel van jobkenmerken met te verkiezen uit-
komsten (Holman, 2013). Dit laat ruimte voor verschillende doeleinden die men dient te expliciteren,
en die soms beperkingen opleggen voor alternatieve strategieén. Jobkwaliteit is met andere woorden
niet onbevattelijk, maar wel relatief - zoals zwaartekracht. Men kan dit ook vergelijken met kledij,
zoals een jas, die er athankelijk van de weersomstandigheden anders uitziet (regenjas, zometjasje,
skivest), maar in een gegeven context altijd als jas zal kunnen worden aangewezen.

Om het veld van jobkwaliteit overzichtelijk te maken, worden de verschillende jobkenmerken door-
gaans ondergebracht in een aantal bredere categorieén of dimensies. In Belgié werkt men bijvoorbeeld met
het 4-A-model (Huys, Pollet, Van Hootegem & Wouters, 1997), dat recent werd uitgebreid tot het
5-A’s model (Flohimont et al., 2013): arbeidsorganisatie, arbeidsinhoud, arbeidsomstandigheden,
arbeidsvoorwaarden, en arbeidsrelaties. Deze categorieén zijn eerder logisch of thematisch dan
empirisch samenhangend. We kunnen ze verder vereenvoudigen tot drie dimensies die ook het gros van
de literatuur hierrond reflecteren (Mufioz de Bustillo, Fernindez-Macias, Antdén & Esteve, 2009):
Werk, Tewerkstelling, en Arbeidsverboudingen (W1.4).3

De dimensie Werk omvat dus, in navolging van Holman & McLelland (2011), de inhoud, organi-
satie, en omstandigheden. Het klassieke onderscheid dat tussen deze subdimensies gemaakt wordt
sluit immers overlappingen niet uit: zo zijn de risico’s van een job (blootstelling aan chemische sub-
stanties, tillen van zware lasten) die traditioneel bij arbeidsomstandigheden worden gerekend, vaak
verbonden aan de inhoud, of brengen jobs als verkoper of verzorger, waarbij men met mensen moet
omgaan, door de arbeidsinhoud en arbeidsorganisatie tegelijk psychosociale risico’s met zich mee.

De tweede dimensie Tewerkstelling 1s duidelijker afgelijnd: het gaat hier over de transfers van het
werk naar het privéleven, d.w.z. het arbeidsinkomen, het arbeidsvolume, en flexibiliteit, maar ook

26

3 In het Frans Travail, Emploi, Relations de travail (TER), in het Engels Work, Employment, Social relations (WES). Het gebruik van de
overkoepelende term ‘jobkwaliteit’ vermijdt in deze taxonomie verwarring met de ‘kwaliteit van het werk' dat eronder ressorteert.
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opleiding die het menselijk kapitaal verhoogt. Dit zijn arbeidsvoorwaarden die typisch besproken
worden bij individuele of collectieve onderhandelingen.

De derde dimensie Arbeidsverhoudingen omvat sociale relaties en dialoog, zowel via formele instituties
(bv. ondernemingsraad, preventiecomité, vakbondsdelegatie) als via informele kanalen (bv. petio-
dieke personeelsvergadering, consultaties, contact met leidinggevenden).

Het kader dat wij hanteren wordt geschetst in figuur 1. Daarin zien we de weg van jobkenmerken ot de
indirecte persoonlijke en professionele gevolgen.

Het startpunt zijn de &enmerken van de job, volgens een zo objectief mogelijke beschrijving. Die job-
kenmerken leiden niet altijd of eenduidig tot dezelfde uitkomsten. Persoonlijke karakteristieken, zoals
individuele voorkeuren of de demografische achtergrond, modereren de relatie, dat wil zeggen: ze
kunnen de relatie afzwakken, versterken, neutraliseren, of omkeren. Vaak genoemde dissonanties zijn
bijvoorbeeld onder- en overkwalificatie, of werknemers die omwille van hun jeugd en beperktere
gezinsverplichtingen, of interesses, eerder bereid zijn om vaak op verplaatsing of in het buitenland te
werken, terwijl anderen dit willen vermijden. De combinatie van jobkenmerken en persoonlijke
karakteristicken leidt vervolgens tot de direct aan de job gerelateerde psychische, fysieke, en sociale toestand
waarin een werknemer zich bevindt, zoals frustratie of enthousiasme, job(on)tevredenheid, een goede
of verstoorde werk-privébalans, of een arbeidsongeval. Dit is een sequentiéle stap (mediatie) in de
relatie tussen jobkenmerken en de indirecte gevolgen aan het einde van de keten. De accumulatie van
de directe impact van de job op een werkkracht uit zich namelijk, eventueel na verloop van tijd, in
gevolgen die gich ook buiten de onderneming professioneel of persoonlijk laten gelden, goals Ziekte of invaliditeit, (on)ge-
Ink, en professionele ingetbaarheid.

Figuur 1.1 Conceptueel kader
' ™y
Jobkenmerken
e Werk

* Tewerkstelling
* Arbeidsverhoudingen

| Persoonskenmerken

|+ Individuele voorkeuren

| * Aspiraties

|+ Disposities (demografische achtergrond)
%

| Directe gevolgen

| * Sociale toestand
* Psychologische toestand
* Fysicke toestand

-

Indirecte gevolgen

* Persoonlijke gevolgen
* Professionele gevolgen

Door deze verschillende stappen te onderscheiden in het bovenstaand conceptueel kader, kunnen we
de uiteenlopende invullingen van jobkwaliteit die binnen studiedomeinen en beleidsdoeleinden, als-
ook in dit rapport, gehanteerd worden gemakkelijker plaatsen.

Figuur 1.1 kruist de drie hoofdblokken uit het schema met de dimensie oljectiviteit-subjectiviteit, die de
interactie met de persoonskenmerken, aspiraties en preferenties, weerspiegelt. Als we die kenmerken
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individueel een rol laten spelen, is de werkkracht (werknemer of zelfstandige) het subject van job-
kwaliteit, als de kenmerken enkel via hun samenstelling de uitkomsten sturen, dan is de werkkracht
het object. De objectieve pool is dus instrumenteel gericht, namelijk met het oog op het behalen van
gezette doelen, de subjectieve pool is eerder individualistisch, namelijk tegemoetkomend aan de ver-
schillen tussen werkkrachten. Dit onderscheid wordt gemaakt in Eurofound (2012), met een expli-
ciete preferentie voor de objectieve, ‘meetbare’, benadering. Schokkaert et al. (2011) werken een theo-
retisch model uit, waarin een alternatieve ‘equivalent income’ benadering voor jobkwaliteit wordt
voorgesteld om een aantal kriticken op de conventionele benaderingen te overkomen. Een tekort-
koming van de subjectief-individualistische benadering is bijvoorbeeld de beperkte rationaliteit van
en beschikbare informatie voor de werkkrachten om de job in te kunnen inschatten, terwijl de objec-
tief-instrumentele normatief of paternalistisch genoemd kan worden.

Benaderingen die enkel naar de jobkenmerken kijken, missen materiéle uitdrukking en dus prak-
tische relevantie, terwijl een focus op directe gevolgen berust op een normatieve selectie van wenselijk
uitkomsten, en de analyse van indirecte gevolgen kampt met problemen van collineariteit en een
beperkte verklaringskracht - er zijn immers veel factoren buiten het werk die de persoonlijke en pro-
fessionele gevolgen mede bepalen. De equivalent income approach weerhoudt de individuele ratio-
nele overwegingen en drukt jobkwaliteit uit als een soort munteenheid om het midden te houden
tussen de verschillende benaderingen. Wij problematiseren de conventionele benaderingen echter
niet, maar keren de kritiek om: de benaderingen zijn complementair en fungeren als verschillende
scharnieren waarrond jobkwaliteit draait. In dit rapport beperken we ons dan ook niet tot één enkele

benadering.
Tabel 1.1 Taxonomie van de benaderingen
Objectief-instrumenteel Subjectief-individualistisch
Jobkenmerken Bv. job demands-resources, Karasek Bv. ‘stated preferences’
- Werk
- Tewerkstelling
- Arbeidsverhoudingen
Directe gevolgen Bv. risico-studies Bv. jobtevredenheid
- Sociaal werkbaarheid ‘revealed preferences’
- Psychologisch
- Fysicke staat
Indirecte gevolgen Bv. epidemiologie Bv. verloopintentie
- Persoonlijk precariteit
- Professioneel langer werken

In tabel 1.1 worden enkele voorbeelden gegeven van studiedomeinen of beleidsdoeleinden volgens
de beschreven taxonomie. Een model dat sterk focust op jobkenmerken, en hun onderlinge interactie,
is het bekende Karasek-model of Job Demands-Control model: meer jobeisen zorgen voor uit-
dagende banen als er ook meer regelcapaciteit is, en voor stressvolle banen als die er niet is. Minder
jobeisen zorgen voor ontspannende banen als er regelcapaciteit is, en eenvoudige banen als die er
niet is. Veel studies die jobkwaliteit synthetiseren of werken met geaggregeerde data, zoals de Laeken-
indicatoren, vallen eveneens in deze categorie.

Vanuit de subjectief-individualistische benadering vinden we op het niveau van de jobkenmerken
bijvoorbeeld onderzoek aan de hand van ‘stated preferences’ terug, waarbij de respondent gevraagd
wordt aan te duiden welk jobkenmerken hij waardeert en in welke mate. Ook als het opsporen van
variatie in de jobkwaliteit de hoofdtaak is, zoals in een latent groeimodel of bij decompositie van
geaggregeerde waarden, zouden we kunnen stellen dat interindividuele variatie onderzocht wordt.
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Een stap verder, waar gekeken wordt naar de directe gevolgen, vinden we aan de objectief-instrumentele
kant risico-benaderingen, en studies en beleidsdoelen rond werkbaarheid. Hier ligt de focus op de
toestand waarin een job de werkkracht brengt, en de finaliteit is het inperken van de jobgerelateerde
risico’s.

Vanuit een subjectief-individualistische benadering, vinden we op dit niveau ook onderzoek
omtrent het meten van ‘revealed preferences’- zoals jobtevredenheid — terug. In deze ‘revealed pre-
ferences’ wordt een impliciet individuele waardering van alle jobkenmerken gemaakt door het indi-
vidu.

Op het niveau van de indirecte gevolgen van jobkwaliteit vinden we objectieve doelstellingen die ten dele
tot de werksfeer behoren en naar voor komen in o.a. epidemiologische studies, onderzoek naar
inzetbaarheid en werkgelegenheid, en onderzoek naar bredere kansen in het leven. Het beleid begeeft
zich op dit terrein met macro-economische tewerkstellingsdoelen zoals langer werken’.

Aan de subjectief-individualistische zijde vinden we ten slotte individuele carriereplanning en loop-
baanbegeleiding, verloopintentie, en onderzoek naar matching op de arbeidsmarkt. Men gaat de job
beoordelen in een breder kader, rekening houdend met toekomstperspectieven en aandacht voor de
work-life balance.

1.3 Absolute en relatieve maten

Bovenstaand kader maakt duidelijk dat een definitie van jobkwaliteit altijd gelinkt is aan bet perspectief
van waarnit en de doelstellingen waarvoor jobkwaliteit bekeken wordt. In het interpreteren van de job-
kwaliteit kunnen daarna twee strategieén gevolgd worden. Een absolute betekenis kan gegeven worden
door het meten van risico’s op basis van jobkenmerken of combinaties van jobkenmerken. De kansen
op zowel positieve als negatieve uitkomsten staan centraal: men stelt zich bijvoorbeeld tot doel
arbeidsongevallen te verminderen of de duur van een loopbaan langer te maken. Dit impliceert echter
(moeilijke) keuzes, want verschillende uitkomsten hebben verschillende antecedenten en zijn niet
altijd samen te realiseren, door beperkte middelen of het onderling uitsluiten van bepaalde doel-
stellingen. Bovendien moeten voor een absolute invulling van jobkwaliteit drempelwaardes gezocht
worden vanaf wanneer men spreekt van een vergroot risico op nadelige gevolgen. Een relatieve invul-
ling van jobkwaliteit vertrekt vanuit vergelijkingen. Men kan vergelijkingen maken tussen groepen
werknemers, tussen landen en regio’s, of over de tijd heen tussen periodes. Benchmarking of trends
duiden dan aan of een gegeven situatie als gunstig of nadelig moet geinterpreteerd worden, namelijk
wanneer de waarden hoger of lager zijn dan elders of eerder. Of dit in absolute zin een aanvaardbaar
of wenselijk niveau is, kan men niet altijd bepalen.
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2 | Jobkwaliteit in Belgié in 2015

Lise Szekér, Sem Vandekerckhove en Miet Lamberts

In dit hoofdstuk werpen we een eerste, voornamelijk descriptieve blik op de kwaliteit van de jobs van
Belgische werknemers en in mindere mate ook van Belgische zelfstandigen in 2015. In het eerste deel
wordt de kwaliteit van jobs in Belgié in 2015 beschreven aan de hand van jobkenmerken en worden
indicatoren voor relevante dimensies van de kwaliteit van jobs beschreven, geconstrueerd op basis
van het brede conceptuele kader (cf. inleidend hoofdstuk) en de empirische exploratie van de EWCS
data van 2010 en 2015. Naast een beschrijving van de kwaliteit van jobs in 2015 worden deze bevin-
dingen ook vergeleken met de situatie in 2010. In het tweede deel zullen we vervolgens ingaan op
verschillende dimensies waarop jobs (directe en indirecte) impact hebben, zoals arbeidstevredenheid
en gezondheidsindicatoren door middel van een descriptieve beschrijving van de situatie in 2015 en
de vergelijking van de bevindingen voor deze dimensies in 2015 en 2010.

2.1 Kwaliteit van jobs in Belgié anno 2015 & in vergelijking met 2010

We zoomen hier in op de kwaliteit van jobs van Belgische werknemers. Daarnaast gaan we in deel 2.1.3
kort in op enkele beschrijvende statisticken van jobkwaliteit voor ge/fstandigen. Om de jobkwaliteit in
2015 te kunnen vergelijken met 2010, namelijk zien we een verbetering of verslechtering van de job-
kwaliteit in 2015, voegen we de data van Belgische werknemers en zelfstandigen uit 2010 en 2015
samen tot één dataset. In totaal bevat de samengevoegde dataset de antwoorden van 5 512 werk-
nemers, waarvan 3 343 werknemers uit de 2010 bevraging en 2 169 uit de 2015 bevraging. Daarnaast
zijn er data van in totaal 906 zelfstandigen, waarvan 556 uit de 2010 bevraging en 350 uit de 2015
bevraging (tabel 2.1). In bijlage 1 worden beschrijvende statisticken voor de werknemers gegeven,
opgedeeld naar gender, leeftijdsgroepen, opleidingsniveau, sector (NACE rev.2), bedrijfsgrootte en
beroepsgroep (ISCO-08).

Tabel 2.1 Aantal respondenten opgenomen in de analyses voor de Belgische EWCS in 2010 en 2015,
opgesplitst naar werknemers en zelfstandigen

Werknemers Zelfstandigen Totaal
2010 3343 556 3899
2015 2169 350 2519
Totaal 5512 906 6418

Bron: EWCS 2010 en 2015
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2.1.1 Methodologisch: selectie van indicatoren over jobkwaliteit

In deze paragraaf zullen we zeer kort ingaan op de constructie van de indicatoren (of jobkenmerken)
voor de verschillende dimensies en subdimensies van jobkwaliteit teneinde voor elke (sub)dimensie
te kijken naar de jobkwaliteit in 2015 en de evolutie tussen 2010 en 2015.4 Voor de constructie van
de indicatoren voor jobkwaliteit baseren we ons in eerste instantiec op de indicatoren die gecon-
strueerd werden in een eerdere studie op basis van de Belgische EWCS data uit 2010 (Vandenbrande
et al.,, 2013). In de hier voorliggende studie willen we naast het beschrijven van de jobkwaliteit in
Belgié in 2015, immers ook de vergelijking kunnen maken met de jobkwaliteit in 2010. Daartoe is het
belangrijk dat de indicatoren vergelijkbaar zijn tussen 2010 en 2015. Bijgevolg worden voor de con-
structie van de indicatoren enkel items gebruikt die zowel in de EWCS uit 2010 en uit 2015 voor-
komen en waarvan de schalen vergelijkbaar zijn of vergelijkbaar gemaakt kunnen worden. Dit impli-
ceert echter wel dat de indicatoren zoals geconstrueerd door Vandenbrande et al. (2013), niet volledig
overgenomen kunnen worden®.

Vertrekkende vanuit de empirisch en theoretisch onderbouwde selectie van items en indicatoren
door Vandenbrande en collega’s (Vandenbrande et al., 2013) en de hierboven vermelde pragmatische
itemselectie op basis van vergelijkbaarheid over de bevragingen, werden uiteindelijk 22 indicatoren
(of jobkenmerken) van jobkwaliteit weerhouden, die binnen het WTA modelé geplaatst kunnen
worden: 8 indicatoren van ‘werk’, 9 indicatoren van ‘tewerkstelling’ en 5 van ‘arbeidsverhoudingen’
(tabel 2.2). tabel b2.1 in bijlage 2 geeft een overzicht van deze 22 indicatoren, samen met de items en
vraagnummers in de twee golven van de EWCS bevraging.

Tabel 2.2 Overzicht van de 22 indicatoren of jobkenmerken, onderverdeeld in de 3 dimensies van het
WTA model
Werk Tewerkstelling Arbeidsverhoudingen
Taakautonomie Vast contract Inspraak
Autonoom teamwerk Voltijds werk Vertegenwoordiging
Taakcomplexiteit Inkomen Ondersteunend management
Werkdruk Extralegale voordelen Sociale steun
Emotionele belasting Atypische werkuren Asociaal gedrag
Repetitieve taken Flexibele werkuren
Risico’s (MSA, biochemische en andere Planningsautonomie
risico’s)
Vaste werkplek Carricremogelijkheden
Opleiding

Alle indicatoren werden herschaald zodat ze een waarde hebben tussen 0 en 100. Het herschalen van
de indicatoren heeft twee voordelen. Ten eerste is het in de constructie van de indicatoren nood-
zakelijk om de verschillende items, die soms verschillende antwoordschalen hebben, op een zelfde
schaal te brengen alvorens de indicator gemaakt kan worden. Ten tweede bevordert het herschalen
van alle items en indicatoren naar éénzelfde schaal de interpreteerbaarheid van de resultaten over de
indicatoren heen en in de ondetlinge vergelijkingen.

In tegenstelling tot in de studie uit 2010 (Vandenbrande et al., 2013) zullen we deze keer de indica-
toren niet dichotomiseren voor de verdere analyses. In de eerdere studie was het noodzakelijk de
indicatoren te dichotomiseren voor verdere analyses (namelijk hiérarchische clusteranalyse). In de
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4 Meer informatie over de constructie van de verschillende indicatoren en de verschillen met de indicatoren uit het rapport van
Vandenbrande et al., (2013) kan verkregen worden bij de auteurs.

5 Zie methodologische annex voor details.

6 Zie conceptueel kader.
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huidige studie kiezen we echter voor andere methoden (latent profile analyse), die geen dichotome
indicatoren vereisen. Bijgevolg verkiezen we om te werken met de niet-gedichotomiseerde indica-
toren, aangezien dichotomisering toch steeds een zekere mate van informatie en nuancevetlies impli-
ceert.

2.1.2 Beschrijvende statistieken

Om een beeld te krijgen van de jobkwaliteit van Belgische werknemers in 2015 bekijken we de 22 job-
kenmerken (o.b.v. de construeerde indicatoren) afzonderlijk. Naast de gemiddelde score voor 2015
en verdeling gaan we steeds kort in op de evolutie tussen 2010 en 2015 en kijken we naar de evolutie
voor enkele subgroepen in de populatie (0.b.v. gender, leeftijd, opleidingsniveau, bedrijfsgrootte en
sector).

2.1.2.1 De dimensie ‘Werk’ gemeten aan de hand van 8 jobkenmerken
Op basis van de beschikbare data werden 8 indicatoren geconstrueerd die verwijzen naar jobkenmer-
ken gerelateerd aan het ‘Werk’ (cf. WTA model): taakautonomie, autonoom teamwerk, taakcomplexi-
teit, werkdruk, emotionele belasting, repetitieve taken, risico’s en een vaste werkplek. De indicator
‘risico’s” kunnen we nog meer in detail opsplitsen in drie types van werkgerelateerde risico’s, namelijk
risico’s MSA, biochemische risico’s en andere risico’s.”

Figuur 2.1 toont de histogrammen voor elk van deze indicatoren voor 2015. Tabel 2.3 geeft de
gemiddelde scores voor deze 8 jobkenmerken in 2010 en 2015 weer, alsook de gemiddelde scores
voor subpopulaties in 2010 en 2015.

Figuur 2.1 Histogrammen met frequentieverdeling en gemiddelde score* in 2015 van de 8 indicatoren
van ‘Werk’ en de 3 subindicatoren van de indicator risico’s: taakautonomie, autonoom team-
werk, taakcomplexiteit, werkdruk, emotionele belasting, risico’s (totaal, risico’ op MSA, bio-
chemische risico’s en andere risico’s) en vaste werkplek

1500 1500
1250 4 1250
1000 4 1000
Frequentie 754 | Frequentie 750 |
500 500+
250 -J I 250 [
0- 0-
laag hoog niet veel
Taakautonomie Repetitieve taken
750+ 7504
500+ 5004
Frequentie Frequentie
250+ | I ‘ ‘ 2501
0 l 0
laag hoog laag hoog
Autonoom teamwerk Taakcomplexiteit

7 In de verdere analyse voor de job types (cf. hoofdstuk 4) wordt er gewerkt met de globale indicator voor risico's.
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Tabel 2.3 Gemiddelde score voor alle werknemers op de indicatoren van werk — naar jaartal, gender, leeftijdsgroep, opleidingsniveau, bedrijfsgrootte en sector: taak-
autonomie, autonoom teamwerk, taakcomplexiteit, werkdruk, emotionele belasting en repetitieve taken, risico’s en vaste werkplek
Taak-autonomie Autonoom Taak- Werkdruk Emotionele Repetitieve Risico’s Vaste werkplek
teamwerk complexiteit belasting taken
2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015
Totaal 69 72 38 38 69 72 35 36 48 46 37 27 17 15 78 58
Gender
Man 66 70 39 40 71 74 38 39 45 42etrgo 37 26 19 17 70 50
nom
Vrouw 73 75 36 36 67 70 32 33 53 51 36 27 14 12 86 66
P o KRK ¥ * * RS RS KRk F¥k KkK F¥k ns ns F¥k Kk KKK KRk
Leeftijdsgroep
15-24 jaar 56 62 38 32 65 64 35 33 45 42 43 34 21 18 83 63
25-34 jaar 69 71 37 38 68 72 35 37 50 48 38 28 17 15 80 60
35-44 jaar 70 75 36 38 68 73 34 36 48 48 37 25 16 15 76 57
45-54 jaar 71 73 40 41 71 74 36 37 48 45 36 28 18 15 76 55
55+ jaar 71 74 37 36 72 72 32 31 46 44 31 20 15 12 78 56
p ° KKk *¥% ns * ¥k k¥ * kK *¥% k% *¥% ** kK ¥k *% ns
Opleidingsniveau
Lager secundair 60 57 38 30 60 57 38 35 42 35 43 31 23 19 77 56
Hoget secundair 60 67 37 37 63 70 35 36 45 43 46 31 21 17 77 60
Bachelor of 80 82 38 42 77 79 34 35 53 54 28 23 11 12 79 59
equivalent
Master of 80 84 35 43 88 81 42 37 54 52 9 16 9 8 61 48
equivalent & hoger
p o KKK Kk ns KKK ¥k KK Kk ns KKK F¥k Kk KK F¥k *Fk * *%
Bedrijfsgrootte
1 werknemer 77 78 13 8 56 68 27 24 51 50 39 20 16 13 68 67
2-9 werknemers 63 68 38 37 63 70 32 33 52 50 43 28 18 13 77 57
10-249 werknemers 72 73 38 38 71 72 36 35 49 46 35 26 17 15 78 54
250 of meer 74 73 42 43 79 77 39 40 45 44 36 27 18 15 79 66
werknemers
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p o Kk ns FhK FhK Fkk Kk kK FkF Kk *¥% kK ns * ns * FhK

Taak-autonomie Autonoom Taak- Werkdruk Emotionele Repetitieve Risico’s Vaste werkplek

teamwerk complexiteit belasting taken

2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015
Sector °°
A 61 64 36 37 60 72 32 36 33 42 32 39 20 16 68 56
B-E 66 61 40 39 71 75 39 40 37 30 37 8 21 20 84 69
F 63 73 43 44 74 84 43 41 41 41 42 21 27 26 61 34
G-I 59 64 34 35 61 64 36 38 52 48 43 33 16 14 74 59
] 80 90 37 44 81 81 41 43 50 48 24 14 9 7 74 50
K 80 83 45 39 78 83 39 39 52 48 35 23 9 6 79 66
L 77 95 44 40 78 63 28 34 48 50 20 42 12 10 86 69
M-N 73 76 35 30 65 64 36 35 48 43 40 31 17 13 73 60
0-Q 76 78 39 41 73 76 30 32 55 53 32 22 15 13 80 55
R-U 73 81 29 35 60 64 28 23 47 50 40 27 14 12 83 58
po FkF ok kK Kk ] Fhk ok ok FkFK ke FkF Kk Fkk ok Kk ]

Noot: alle scores tussen 0 en 100.

° Significantie van het verschil in gemiddelde scores: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001: ns: niet significant.

¢ Sectorclassificatie op basis van NACE rev.2 classificatie: A Landbouw, jacht en bosbouw; B-E Winning van delfstoffen; industrie; productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en
gekoelde lucht; distributie van water, afval- en afvalwaterbeheer en sanering; F bouwnijverheid; G-I Groot-en detailhandel, teparatie van auto's en motorfietsen; vervoer en opslag; ver-
schaffen van accommodatie en maaltijden; | Informatie en communicatie; K Financiéle activiteiten en verzekeringen; L Exploitatie van en handel in onroerend goed, M-N Vrije beroepen
en wetenschappelijke en technische activiteiten; administratieve en ondersteunende diensten; O-Q Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen; onderwijs; menselijke
gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening; R-U Kunst, amusement en recreatie; overige diensten; huishoudens als werkgever; extraterritoriale organisaties en lichamen.

Bron: EWCS 2010 en 2015




a) Taakautonomie

De indicator “taakautonomie’ geeft weer in welke mate respondenten autonomie hebben over de orga-
nisatie van hun taken: de volgorde van hun taken, de methoden en het werktempo. In 2015 is de
gemiddelde score voor taakautonomie 72 (waarde tussen 0 en 100) (tabel 2.3). Een kleine meerder-
heid (56%) van de werknemers geeft aan zeer veel taakautonomie te hebben. Anderzijds stelt 14%
van de werknemers helemaal geen taakautonomie te hebben (figuur 2.2). Taakautonomie (in 2015)
ligt gemiddeld hoger voor vrouwen (75) dan voor mannen (70) en neemt ook toe met leeftijd en
opleidingsniveau. Taakautonomie is het hoogste in bedrijven met slechts 1 werknemer (78) - dus waar
de respondent de enige medewerker is - maar het laagste in bedrijven met 2 tot 9 werknemers (68).
Verder zien we ook aanzienlijke verschillen tussen sectoren. Taakautonomie is het hoogste in de
onroerend goed sector (95) en informatie- en communicatiesector (90), en het laagste in industri€le
sectoren (61), landbouw (64) en handel en horeca (64) (tabel 2.3 ). Tabel 2.3 toont steeds welke van
deze verschillen significant zijn.

Figuur 2.2 Taakautonomie in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename in taakautonomie aan van
2010 naar 2015, de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator betekent dat de
persoon meer taakautonomie heeft

o 2010
40 50 &0 70 80 20 ® 2015
ctaa 69 o—@ 72
56 O0—@) 70
74 0@ 75
56 O—4 62
42 o4 71
] 70-o—@ 75
45-54jaar 71 @ 73
55+ /P4 /4
Lagers.o. 57 @—0 40
- 60-O———@ 67
Bachelor 80 0@ 82
Master + 80 o—@ 84
1 wn 77 @78
2-9 wn 63 O0—@ 48
10-249w 72104 73
250+ wn 73 @O 74
Landbouw 61 0—@ 64
Industriz 44 @ 65
Diensten 64 O—@ 9
Publieke sector 75 0—@ 78

Wn = werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

Wanneer we kijken naar de evolutie van taakautonomie tussen 2010 en 2015 (figuur 2.2 en tabel 2.3)
zien we dat taakautonomie significant is toegenomen in 2015 (gemiddeld 72) in vergelijking met 2010
(gemiddeld 69). Daarnaast merken we ook dat voor de meeste subgroepen taakautonomie is toege-
nomen in 2015. De grootste toename zien we voor jonge werknemers (15-24 jaar) - waar taakauto-
nomie is toegenomen van gemiddeld 56 naar gemiddeld 62 -, werknemers tussen de 35 en 44 jaar
- met een toename van gemiddeld 70 naar 75 - en voor werknemers in bedrijven met 2 tot 9 werk-
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nemers - toename van gemiddeld 63 naar 68. Anderzijds en meest opvallend zien we dat taakauto-
nomie voor twee groepen van werknemers is afgenomen in 2015. Voor werknemers met een diploma
lager secundair onderwijs als hoogste opleidingsniveau is de taakautonomie afgenomen van gemid-
deld 60 naar 57. Ook bij werknemers in zeer grote bedrijven is er een beperkte afhame van de taak-
autonomie (van 74 naar 73). Voor de meeste sectoren zien we een toename van de taakautonomie,
met uitzondering van de industri€le sectoren. Ook op itemniveau zien we een gelijkaardige evolutie

met een toename van autonomie over de volgorde van de taken, werkmethodes en het werktempo
tussen 2010 en 2015.

b) Autonoom teamwerk

De indicator ‘autonoom teanwerk’ beschrijft de mate waarin de respondent in een team werkt (werken
in team en taakrotatie tussen collega’s) en de mate waarin dat team autonoom functioneert (m.a.w.
of de teamleden inspraak hebben over de teamleider, taakverdeling en tijdschema). De gemiddelde
score voor autonoom teamwerk in 2015 is 38 (tabel 2.3). Ongeveer 30% van de respondenten geeft
aan totaal niet in een autonoom team te werken. De andere 70% doet in meer of mindere mate aan
autonoom teamwerk (figuur 2.3). Mannen (gemiddelde score van 40) doen vaker aan autonoom team-
werk dan vrouwen (36) en teamwerk komt ook vaker voor bij hoger opgeleide werknemers en in
grotere bedrijven. Verder zien we een zeer lage gemiddelde score (11) in bedrijven met slechts één
werknemer. Dit is echter zeer begrijpelijk aangezien men moeilijk kan spreken over teamwerk wan-
neer men de enige werknemer is. Binnen de bouwsector en de informatie- en communicatiesector
komt autonoom teamwerk vaker voor (beide een gemiddelde score van 44) dan in de andere sectoren
(tabel 2.3). Tabel 2.3 toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.

Figuur 2.3 Autonoom teamwerk in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar
2015, de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator wijst op meer autonoom
teamwerk

o 2010
0 10 20 30 40 50 ® 2015
otac a8 @ 38
3910840
36 @36
32 @—0 38
37 38
36 38
A} O 4
35 @O |37
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35 O———@ 43
LW 8 @0 13
/ 37 q.o 38
10-249 wn 28 38
250+ wn 42 @ 43
Landbouw 346 O 37
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Diensten 35 @ B¢
Publieke sector

Wn=wetrknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015
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In het algemeen zien we slechts een zeer beperkte en niet-significante toename van autonoom team-
werk tussen 2010 en 2015 (figuur 2.3). Kijken we naar verschillende subgroepen van werknemers dan
zlen we in sommige groepen een sterkere toename en in andere groepen een sterkere afname van
autonoom teamwerk. Jonge werknemers (<25 jaar) rapporteren een aanzienlijke afname van team-
werk (van een gemiddelde score van 38 naar 32), en ook door de oudste groep werknemers wordt
een beperkte afname vastgesteld. Voor werknemers zonder diploma hoger onderwijs stellen we vast
dat teamwerk is afgenomen in 2015, terwijl dit is toegenomen voor werknemers met een diploma
hoger onderwijs.

Wanneer we kijken naar de achterliggende items stellen we vast dat deze verschillende evolutie voor
hoog- en laaggeschoolde werknemers voornamelijk toe te schrijven valt aan een sterke afname van
‘werken in team’ voor de werknemers met een diploma lager secundair onderwijs (van 66% naar 51%o)
en een sterke toename bij werknemers met een masterdiploma (van 57% naar 68%). Verder merken
we ook dat de autonomie die teams krijgen om hun werk te organiseren afneemt bij laaggeschoolde

werknemers, en toeneemt bij hooggeschoolde werknemers. Op sectorniveau zien we geen grote vet-
schillen tussen 2010 en 2015.

c) Taakcomplexiteit

Figuur 2.4 Taakcomplexiteit in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015,
de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator geeft aan dat de persoon meer
taakcomplexiteit in zijn of haar werk ervaart
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In de indicator “faakcomplexiteit’ wordt de mate van complexiteit en hoge (kwaliteits)eisen van de taken

van de respondent gemeten aan de hand van zes items. Deze items bevragen of de respondent in zijn
of haar werk nauwkeurig vastgelegde kwaliteitsnormen moet respecteren, zelf een evaluatie moet
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maken van kwaliteit van het eigen werk, zelf onvoorziene problemen moet oplossen, ééntonige taken®
moet doen, ingewikkelde taken moet doen en nieuwe dingen moet leren.

In 2015 is de gemiddelde score 72. Iets meer dan één vijfde van alle werknemers geeft aan zeer veel
taakcomplexiteit in zijn of haar job te hebben (score 100). Taakcomplexiteit is hoger voor mannen
dan voor vrouwen en neemt toe met leeftijd, opleidingsniveau en bedrijfsgrootte. Taakcomplexiteit
is hoger in de bouwsector, financié€le sector en in de informatie- en communicatiesector (respectie-
velijk gemiddelde scores van 84, 83 en 81) en het laagste in de onroerend goed sector, retail en groot-
handel en ondersteunende diensten sectoren (respectievelijk gemiddelde scores van 63, 64, 64 en 64)
(tabel 2.3). Tabel 2.3 toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.

De taakcomplexiteit is duidelijk significant toegenomen tussen 2010 (gemiddeld 69) en 2015 (72)
en dit patroon zien we ook voor de meeste subgroepen van werknemers (figuur 2.4). Jongere werk-
nemers rapporteren een zeer beperkte afname van de taakcomplexiteit. Werknemers met een diploma
lager secundair onderwijs, alsook werknemers met een masterdiploma - in sterkere mate - geven ook
aan dat de taakcomplexiteit is afgenomen, terwijl we vooral bij werknemers met een diploma hoger
secundair onderwijs een toename van de taakcomplexiteit zien. In kleine bedrijven zien we een aan-
zienlijke toename van de taakcomplexiteit, in zeer grote bedrijven dan weer een afname. Voor alle
sectoren zien we een toename van de taakcomplexiteit, maar deze toename is het sterkste voor de
landbouw en industrie. Meer in detail zien we een afname van de taakcomplexiteit binnen de onroe-
rend goed-sector (als enig sector met een daling).

d) Werkdruk

Vervolgens sommeert de indicator ‘werkdruk’ de scores op 7 items. Twee items bevragen het werk-
tempo in het algemeen: Moet u werken tegen een hoog of zéér hoog tempo, werken met strikte
deadlines? Vier items peilen in welke mate het werktempo afhankelijk is van externe factoren: athan-
kelijk van het werk dat collega’s verrichten, athankelijk van kwantitatieve productienormen of pres-
tatiedoelstellingen, athankelijk van de automatische snelheid van de machine of productielijn, athan-
kelijk van rechtstreekse controle van baas of leidinggevende. Een laatste item bevraagt of de respon-
dent voldoende tijd heeft om zijn of haar werk uit te voeren. Voor deze indicator is de gemiddelde
score 36 (in 2015). Ongeveer 23% heeft een score hoger dan 50 voor werkdruk. We merken zeer
duidelijk dat mannen een hogere werkdruk (gemiddelde score van 39) ervaren dan vrouwen (33).
Werkdruk neemt ook toe met bedrijfsgrootte. Verder zien we dat oudere werknemers (55+) een
duidelijk lagere werkdruk ervaren dan werknemers uit andere leeftijdsgroepen. De werkdruk is het
hoogste in industriéle sectoren, de bouwsector en de informatie- en communicatiesector, en het laag-
ste in de kunst- en recreatiesector, en de overige dienstensector (o.a. Huishoudens als werkgever, etc.)
(tabel 2.3). Tabel 2.3 toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.

Tussen 2010 en 2015 is er geen significante toename in de werkdruk (figuur 2.5). Voor de meeste
werknemersgroepen zien we slecht een beperkte toename of een afname van de werkdruk. Meest
opvallend is de toch wel sterke afthame voor werknemers met een masterdiploma (van gemiddeld 42
naar 37). Verder zien we ook een afname van de werkdruk bij zeer jonge werknemers, werknemers
met een diploma lager secundair onderwijs of een masterdiploma en in bedrijven met slechts 1 werk-
nemer.

40

8 Dititem werd eerst geinverteerd alvorens het werd omgenomen in de constructie van de indicator.
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Figuur 2.5 Werkdruk in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de rode
lijn een afname. Een hogere score op deze indicator wijst op meer werkdruk
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Wn=werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

e) Emotionele belasting

De gemiddelde score voor emotionele belasting is 46 (in 2015). Iets minder dan de helft van de
respondenten (49%) heeft een score hoger dan 50 op deze indicator, voor 12% is de score hoger dan
75. Vrouwen scoren gemiddeld hoger (51) voor emotionele belasting dan mannen (42). Verder neemt
emotionele belasting af met de leeftijd en met toenemende bedrijfsgrootte en scoren werknemers met
een diploma hoger onderwijs (bachelor of master) duidelijk hoger qua emotionele belasting dan werk-
nemers zonder diploma hoger onderwijs (tabel 2.3). Tabel 2.3 toont steeds welke van deze verschillen
significant zijn.

Tussen 2010 en 2015 was er een beperkte, maar significante (p>0,01) daling van de emotionele
belasting (van 48 naar 406) (figuur 2.6). Deze daling zien we ook terugkomen voor verschillende sub-
groepen van werknemers, met uitzondering van werknemers tussen de 35 en 44 jaar en werknemers
met een masterdiploma, waar we geen evolutie of een zeer beperkte toename van de emotionele
belasting zien in 2015. Binnen de landbouwsector wordt een aanzienlijke toename van de emotionele
belasting gevonden (van 33 naar 42). De sterkste daling in emotionele belasting zien we voor de
werknemers met een diploma lager secundair onderwijs (van 42 naar 35).
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Figuur 2.6 Emotionele belasting in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar
2015, de rode lijn een afname. Een hogere score wijst erop dat de persoon meer emotionele
belasting ervaart in zijn of haar werk
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f) Repetitieve taken

De indicator ‘repetitieve taken’ geeft een indicatie van de mate waarin de respondent kort cyclische
taken moet doen, die korter zijn dan 1 minuut of korter dan 10 minuten (aldus gemeten op basis van
2 items). Voor 62% van de respondenten bestaat hun werk helemaal niet uit kort cyclische, repetitieve
taken, voor de andere 38% bestaat het werk in beperkte (23%) of meerdere (15%) mate uit repetitieve,
kort cyclische taken. Dit samen geeft een gemiddelde score van 27 voor deze indicator.

Werk met veel repetitieve taken komt vaker voor bij jongere werknemers dan oudere werknemers.
Daarnaast komt repetitief werk ook minder vaak voor bij hoger geschoolde werknemers en in sec-
toren als de communicatie en informatica sector, de bouwsector, de financi€le sector en publicke
diensten sector en andere diensten. Anderzijds vinden we de hoogste scores voor repetitief werk in
sectoren als landbouw en onroerende goederen sector (tabel 2.3). Tabel 2.3 toont steeds welke van
deze verschillen significant zijn.

Er is een sterke significante daling in de hoeveelheid repetitief werk tussen 2010 en 2015 (van een
gemiddelde score van 37 naar 27). We zien ook dat repetitief werk voor alle subgroepen afneemt, op
twee uitzonderingen na. Voor werknemers met een masterdiploma neemt repetitief werk toe (van 9
naar 16), maar ook dan blijft deze groep veel minder vaak repetitief werk doen dan werknemers met
een lager diploma. Daarnaast zien we een sterke toename van repetitief werk in de landbouwsector
(van 32 naar 39) (figuur 2.7).

Deze algemene dalende trend met betrekking tot repetitieve taken zien we zowel voor taken korter
dan 1 minuut als voor taken korter dan 10 minuten. Voor werknemers met een masterdiploma of
hoger zien we echter het omgekeerde patroon: een toename van zowel taken korter van 1 minuut
(van 0% naar 9%) als taken korter dan 10 minuten (van 18% naar 22%) terwijl repetitieve taken
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afnemen in 2015 voor werknemers met een diploma lager secundair onderwijs, hoger secundair
onderwijs of bachelor. Binnen de landbouwsector zien we eveneens een toename van repetitieve
taken korter dan 1 minuut (van 21% naar 31%) en in mindere mate ook van taken korter dan
10 minuten (van 42% naar 47%), terwijl voor andere sectoren een daling van beide soorten repetitieve

taken gezien wordt (tabel 2.4).

Figuur 2.7 Repetitieve taken in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015,
de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator betekent dat deze persoon vaker
of meer kort cyclische repetitieve taken moeten van minder dan één of 10 minuten
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Tabel 2.4 Percentage werknemers bij wie het werk korte en herhaaldelijke taken inhoudt die korter zijn
dan 1 of 10 minuten, vergelijking van werknemers

Alle werknemers Diploma lager secundair, Master diploma of hoger
(%) hoger secundair of bachelor (%)
(%)
2010 2015 2010 2015 2010 2015
Korter dan 1 minuut 29 18 29 19 0 9
Korter dan 45 35 45 37 18 22
10 minuten
Alle werknemers (in %) Landbouw sector (in %) Industrie, diensten of
publieke sector (in %)
2010 2015 2010 2015 2010 2015
Korter dan 1 minuut 29 18 21 31 29 18
Korter dan 45 35 42 47 45 35
10 minuten
Bron: EWCS 2010 en 2015
g) Risico’s

De indicator “risico’s’ bundelt de scores over de (mate waarin) werknemers aangeven geconfronteerd
te worden met bepaalde risico’s tijdens de uitvoering van hun werk. Voor deze globale indicator
worden de scores op de drie types risico’s (MSA risico’s, biochemische risico’s en andere risico’s)

gesommeerd.

Figuur 2.8 Risico’s in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de rode lijn
een afname. Een hogere score betekent dat deze persoon meer of vaker risico’s ervaart in zijn
of haar job
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De gemiddelde score voor deze indicator is 15 in 2015. Van alle respondenten geeft 10% aan totaal
geen van de bevraagde risico’s te ervaren tijdens zijn of haar werk, terwijl slechts 26% een score heeft
van hoger dan 20 op deze indicator en slechts ongeveer 9% een score hoger dan 35.Vrouwen
(gemiddelde score van 12) ervaren minder vaak risico’s dan mannen (17). Daarnaast zien we ook een
daling van de ervaren risico’s naarmate het opleidingsniveau van de werknemers toeneemt. Ook
merken we op dat ervaren risico’s het hoogste zijn voor de jongste werknemers. Werknemers in de
industrie (en bovenal in de bouwsector (gemiddelde score van 26)) ervaren aanzienlijk meer (gemid-
delde score van 22) risico’s dan hun collega’s in de landbouw, diensten of publieke sector (respectie-
velijk 16, 13 en 13). In 2015 zijn er geen significante verschillen op vlak van het aantal ervaren risico’s
wanneer we bedrijven van verschillende groottes vergelijken (tabel 2.3). Tabel 2.3 toont steeds welke
van deze verschillen significant zijn.

Risico’s zijn significant afgenomen tussen 2010 en 2015 - van een gemiddelde score van 17 naar
15 - en dit geldt eveneens voor alle subgroepen van werknemers, met uitzondering van de werk-
nemers met een bachelorsdiploma, waar we een zeer beperkte toename van de ervaren risico’s note-
ren. De daling is het grootste voor oudere werknemers (45+), voor werknemers met een diploma
lager of hoger secundair onderwijs en in de landbouwsector (figuur 2.8).

Daarnaast zijn er echter grote verschillen tussen de verschillende types van risico’s. De subindicator “7isico’s
op musculoskeletale aandoeningen (MS.A)’ peilt naar musculoskeletaal belastende taken en handelingen
tijdens het werk op basis van 5 items: blootstelling aan trillingen van handwerktuigen, machines, enz.;
het moeten aannemen van pijnlijke of vermoeiende houdingen; het optillen of verplaatsen van men-
sen, het dragen of verplaatsen van zware lasten, herhaalde bewegingen met handen of armen. In 2015
is de gemiddelde score voor risico op MSA 22. 14% van de respondenten geeft aan hier helemaal niet
mee geconfronteerd te worden.

In 2015 zien we een significante daling van de risico’s op MSA(gemiddelde score van 22) ten
opzichte van in 2010 (26). Risico’s op MSA zijn voornamelijk gedaald voor werknemers met een
diploma lager of hoger secundair onderwijs, maar zijn stabiel gebleven voor werknemers met een
diploma hoger onderwijs. Daarnaast zien we ook een sterkere daling van de risico’s op MSA in
kleinere bedrijven (<10 werknemers) in vergelijking tot grotere bedrijven (>10 werknemers) en rap-
porteren werknemers uit de landbouwsector de sterkste daling van risico’s op MSA (van 29 naar 22)
(tabel a3.1 in bijlage3).

De subindicator “biochemische risico’s’ sommeert 4 items die bevragen de mate waarin werknemers
blootgesteld worden aan dampen of rook, poeder of stof; dampen zoals oplosmiddelen en verdun-
ners; omgaan met, of huidcontact hebben met chemische producten of substanties; omgaan met of
in direct komen met materialen die besmettelijk kunnen zijn, zoals afval, lichaamsvocht, laborato-
riummaterialen, enz. De gemiddelde waarde voor deze indicator is zeer laag (9), wat aangeeft dat
slechts een zeer klein deel van de Belgische werknemers werk doet dat bepaalde biochemische risico’s
met zich meebrengt: 57% van de respondenten worden nooit met deze risico’s geconfronteerd,
slechts 10% scoort hoger dan 25 op deze indicator. Biochemische risico’s komen vaker voor bij jon-
gere werknemers (<25 jaar), werknemers met een diploma secundair onderwijs en in de industrie —
en bouwsector.

De biochemische risico’s zijn stabiel gebleven doorheen de tijd. Voor zeer jonge werknemers zien
we echter dat deze risico’s zijn toegenomen in 2015 (vaneen gemiddelde score van 11 naar 13), net
als voor werknemers tussen 35 en 44 jaar (van 7 naar 9). Anderzijds zagen we een afname bij de
oudere werknemers (45+). Daarnaast zijn de biochemische risico’s het sterkste gedaald in zeer grootte
ondernemingen (van 12 naar 10) (tabel a3.1 in bijlage 3).

De subindicator ‘andere risico’s’ bundelt vervolgens andere fysieke risico’s die een onaangename werk-
omgeving voor de werknemer bepalen en mogelijks lichamelijke schade kunnen veroorzaken (op
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korte termijn of langer termijn). De 3 items die gebruikt werden voor de constructie van deze sub-
indicator zijn de mate van blootstelling aan zo’n luid lawaai dan men de stem moet verheffen om met
anderen te kunnen spreken; hoge temperaturen die u doen zweten, zelfs als u even rust; lage tem-
peraturen, hetzij binnen of buiten de werkruimten. De gemiddelde score is 13 in 2015. 43% ervaart
geen van deze risico’s, 20% heeft een score hoger dan 25 op deze subindicator. Mannen ervaren
duidelijk meer dergelijke risico’s dan vrouwen (respectievelijk gemiddelde scores van 17 en 9). Deze
risico’s komen verder vaker voor bij laaggeschoolde werknemers t.o.v. werknemers met een hoger
diploma en komen het vaakst voor in de bouwsector (28).

Tussen 2010 en 2015 zien we een significante daling van deze risico’s (van 16 naar 13). We zien een
gelijkaardige daling voor mannen en vrouwen. Voor laaggeschoolde werknemers is er een duidelijke
daling, terwijl deze daling afwezig is voor werknemers met een diploma hoger onderwijs. In de land-
bouwsector zien we de sterkste daling van deze ‘andere risico’s, van een score 23 in 2010 naar 15 in
2015. In de industriesector — waar deze risico’s ook hoger zijn dan in dienstensectoren, is er echter
geen duidelijke daling vast te stellen in deze risico’s (tabel a3.1 in bijlage 3).

Ook voor de verschillende types van risico’s zien we echter hetzelfde globale patroon: een hoger
tisico voor mannen dan voor vrouwen, een dalend risico met leeftijd en opleidingsniveau (tabel a3.1
in bijlage 3).

h) Vaste werkplek

De indicator ‘vaste werkplek’ geeft weer in welke mate de respondent zijn werk moet uitvoeren op een
vaste wetkplek (of 2 vaste werkplekken die elkaar zeer systematisch afwisselen)” of wisselende werk-
plekken heeft doorheen de week en maand. Deze indicator werd geconstrueerd op basis van 7 items
uit de 2010 enquéte en 6 items uit de 2015enquéte, die bevragen hoe vaak de respondent op bepaalde
locaties werkt: de terreinen van de werkgever, het terrein van de klant, in een auto of ander voertuig,
op een locatie in open lucht, in het eigen huis of op een andere locatie.'® De finale indicator geeft aan
of de werknemer een vaste werkplek heeft waar hij of zij bijna altijd werkt (score 100) versus zeer
wisselend op verschillende locaties werkt (score 0). De gemiddelde score is 58 op deze indicator in
2015. De helft van de werknemers (51%) geeft aan een vaste werkplek te hebben (score 100), ander-
zijds heeft 35% een zeer variabele werkplek (score 0). Wanneer we kijken naar verschillende sub-
groepen van werknemers zien we enkele duidelijke verschillen. Vrouwen hebben veel vaker (een
gemiddelde score van 66) een vaste werkplek dan mannen (50). Jongere werknemers hebben even-
eens vaker een vaste werkplek, en naarmate men ouder wordt, zien we meer variatie en combinaties
van verschillende werkplekken. Werknemers met een masterdiploma hebben het minst vaak een vaste
werkplek (48). In de bouwsector zien we het vaakst verschillende werkplekken, wat uiteraard niet
verbazend kan zijn gezien de aard van dit werk vaak vraagt dat met op werven op locatie gaat werken
(tabel 2.3). Tabel 2.3 toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.

Tussen 2010 en 2015 is er een sterke significante daling in het aantal werknemers dat een vaste
werkplek heeft (van gemiddelde score van 78 naar 58) en dit is eveneens het geval voor alle sub-
groepen. Hierbij zien we de sterkste daling in de bouwsector (van 61 naar 35). Voor bedrijven met
slechts 1 werknemer zien we nauwelijks een daling, en ook in zeer grote bedrijven en voor werk-
nemers met een masterdiploma zien we een duidelijke, maar minder grote, daling van het werken op
een vaste werkplek. Desondanks zien we alsnog dat werknemers met een masterdiploma zowel in
2010 als 2015 het meeste variatie in hun werkplek rapporteren (score 61 in 2010 en score 48 in 2015)

46

9 Bijvoorbeeld een werknemer die naast zijn vaste werkplek ook 1 of meerdere dagen per week van thuis uit werkt, of iemand die
enkele dagen per week op werkplek A werkt, en de andere dagen op werkplek B.

10 Er werden nieuwe variabelen geconstrueerd om de items uit 2010 en 2015 vergelijkbaar te maken. De respondenten konden
meerdere plaatsen aanduiden van waar men werkt
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(figuur 2.9 en tabel 2.3). Naast een algemene trend van meer flexibel werken - inclusief meer thuis-
werk - kan een deel van deze sterke evolutie ook te wijten zijn aan de veranderde manier van bevragen
van dit aspect in de EWCS tussen 2010 en 2015.

Figuur 2.9 Vaste werkplek in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de
rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator impliceert dat deze persoon een
meer constante werkplek heeft en minder varieert tussen verschillende werkplaatsen
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Tabel 2.5 Percentage werknemers die soms of voornamelijk op deze werkplek werken in 2010 en 2015.
Voornamelijk (in %) Soms (in %)
2010 2015 2010 2015
Op terreinen van werkgever/eigen bedrijf (kantoor, 79,58 71,10 8,09 13,56
fabriek, winkel, school, enz.)
Op het terrein van de klant 12,09 13,67 12,58 12,50
In een auto of ander voertuig 343 9,36 7,17 6,60
Een locatie in open lucht (bv. bouwterrein, 3,74 6,76 8,09 8,04
landbouwveld, straten in een stad)
Eigen huis 0,57 5,66 13,53 12,22
Een andere (publieke) ruimte 0,8 2,2 2,41 4,61

Bron: EWCS 2010 en 2015
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Wanneer we meer in detail kijken naar waar mensen voornamelijk en soms werken, merken we ook
een evolutie tussen 2010 en 2015 (tabel 2.5). Er is een sterke afname van het aantal mensen dat voor-
namelijk op de terreinen van de werkgever werkt (van 80% naar 71%). Anderzijds is er voor elk van
de andere locaties een toename. We zien een sterke toename van het percentage mensen die voor-
namelijk in een auto of ander voertuig werken (van 3% naar 9%) en van het percentage mensen voor
wie het eigen huis de voornaamste werkplek is (van 0.6% naar 6%).

2.1.2.2 De dimensie ‘Tewerkstelling’ gemeten aan de hand van in 9 indicatoren

Binnen de dimensie “Tewerkstelling’ vallen kenmerken van de job en afspraken tussen werknemer en
werkgever die contractueel vastgelegd zijn. We onderscheiden 9 indicatoren binnen de EWCS: per-
manent contract, voltijds werk, inkomen, extralegale voordelen, atypische werkuren, flexibele werk-
uren, planningsautonomie, carrieremogelijkheden en training. Tabel 2.6 geeft de gemiddelde scores
voor deze 9 indicatoren in 2010 en 2015 en figuur 2.10 toont de histogrammen voor elk van deze
indicatoren in 2015.

Figuur 2.10 Histogrammen met frequentieverdeling en gemiddelde score* van de 9 indicatoren van
tewerkstelling: vast contract, voltijds werk, inkomen, bijkomende (variabele) vergoedingen,
atypische werkuren, flexibele werkuren, planningsautonomie, carrieremogelijkheden en op-

leiding
2000 15001
1250 -
1500
1000 +
Frequentie 1000 Frequentie 750
5004
500 -
250
1 04
laag hoog laag hoog
Vast contract Voltijds werk
200+ 1000

150 7504

Frequentie 40 Frequentie  ggq |

50 250

laag hoog laag hoog
Inkomen bijkemende (variabele) vergoedingen
1250 4 1000
1000 4
750
750 4
Frequentie Frequentie 509 |
500 -
250
250
0- I l_ 04
laag hoog laag hoog

Atypische werkuren Flexibele werkuren

HOOFDSTUK 2 | JOBKWALITEIT IN BELGIE IN 2015



250 7504

500+
150

Frequentie Frequentie
1004
2504
50+ I
04 d

laag hoog laag hoog
Planningsautonomie Carriéremogelijkheden

o

15001

12501

1000

Frequentie 750 -|

2504

laag hoog
Opleiding

* Gewogen gemiddelde, oranje lijn.
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a) Vast contract

Een eerste indicator is ‘vast contract’ en deze geeft weer of de respondent een vast contract (score 100)
of een tijdelijk contract heeft (score 0) in zijn of haar huidige job (op basis van 2 items). Deze indi-
cator is een dichotome variabele met slechts twee mogelijkheden: een vast contract of een tijdelijk
contract (ongeacht het type tijdelijk contract). De score op deze indicator geeft bijgevolg het percen-
tage werknemers dat een vast contract heeft weer.

De meerderheid van de Belgische werknemers — 85% - heeft een vast contract in 2015, terwijl 15%
een tijdelijk contract heeft. Er zijn geen significante verschillen tussen mannen en vrouwen wat betreft
het vast contract. Er zijn echter wel aanzienlijke verschillen tussen verschillende leeftijdsgroepen. De
kans op een vast contract neemt toe met leeftijd. Vooral in de jongste groep (15-24 jaar) komt een
vast contract minder vaak voor, slechts 57% van hen heeft een vast contract. Voor werknemers tus-
sen de 25 en 34 jaar is dit al 84% en dit neemt verder toe met leeftijd. Voor de oudste leeftijds-
groep (55+) zien we terug een daling in het aantal vaste contracten in 2015. Werknemers met een
bachelorsdiploma hebben het vaakst een vast contract (91%), terwijl de kans op een vast contract
terug lager ligt bij werknemers met een masterdiploma (79%). De kans op een vast contract neemt
ook toe met bedrijfsgrootte en verschilt aanzienlijk tussen sectoren. In de landbouwsector is de kans
op een vast contract het laagste. Slechts 68% van deze werknemers heeft een vast contract (tabel 2.6).
Tabel 2.6 toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.
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Tabel 2.6 Gemiddelde score voor alle werknemers op de 9 indicatoren van tewerkstelling — naar jaartal, gender, leeftijdsgroep, opleidingsniveau, bedrijfsgrootte en sector:
permanent contract, voltijds werk, inkomen, bijkomende (variabele) vergoedingen, atypische werkuren, flexibele werkuren, planningsautonomie, carrieremoge-
lijkheden en opleiding

Permanent Voltijds werk Inkomen Bijkomende Atypische Flexibele Plannings- Carriére- Opleiding
contract (variabele) werkuren werkuren autonomie mogelijk-
vergoedingen heden

2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015
Totaal 86 85 70 67 38 45 19 15 26 25 27 26 38 42 49 48 50 61
Gender
Man 87 86 86 85 45 51 22 19 29 29 28 26 40 45 52 51 49 60
Vrouw 86 85 52 49 31 39 14 11 22 21 25 25 36 40 46 44 52 62
p o ns ns F¥k KKK F¥k Kk KKK KKK KKK KKK KK ns F¥k F¥k Kk Kk ns ns
Leeftijdsgroep
15-24 jaar 57 52 63 57 19 24 18 15 30 24 31 22 30 35 52 55 41 48
25-34 jaar 84 82 73 76 34 38 20 16 28 29 27 28 36 39 55 52 51 63
35-44 jaar 89 87 72 69 41 47 18 16 24 23 24 24 40 44 50 49 51 65
45-54 jaar 93 93 69 66 43 52 19 14 26 25 28 25 39 44 45 45 54 61
55+ jaar 93 88 68 54 47 47 17 12 26 25 26 26 41 45 41 35 42 54
P o KkK KKK * KRK F¥k Kk ¥ * ns * RS * F¥k F¥k Kk Kk KRk KKK
Opleidingsniveau
Lager secundair 83 77 67 62 30 29 19 14 24 23 24 21 32 33 46 43 36 42
Hoger secundair 85 86 71 71 31 38 20 16 24 25 25 24 34 39 47 47 44 54
Bachelor of equivalent 89 91 70 62 47 52 17 15 28 26 28 28 43 47 53 49 60 74
Master of 71 79 88 72 81 65 17 12 43 29 42 31 60 54 46 51 47 75
equivalent & hoger
p o kkk Fkk ns Fkk ES S ES S Kokk * kk ns ES S Fkk ES S ES S Kk Kk kkk ES S




Permanent Voltijds werk Inkomen Bijkomende Atypische Flexibele Plannings- Carriére- Opleiding
contract (variabele) werkuren werkuren autonomie mogelijk-
vergoedingen heden

2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015
Bedrijfsgrootte
1 werknemer 77 83 54 47 27 26 21 5 29 21 31 17 39 43 38 34 45 33
2-9 werknemers 80 81 67 66 30 35 17 12 25 26 25 22 37 43 47 51 39 49
10-249 werknemers 88 84 70 67 39 44 18 14 25 25 26 25 38 41 50 47 52 61
250 of meer 92 92 80 71 49 55 23 20 33 27 32 30 44 47 54 49 64 73
werknemers
])0 kK Fokk Fokfe * Fkf FkF ok ke kK s Fokk ESa Fkf Fokfe FokF * ok Fokk
Sector °°
A 66 68 77 84 34 36 18 15 24 26 29 28 39 47 44 52 29 44
B-E 86 88 81 84 42 49 22 20 22 21 24 21 40 42 51 48 51 60
F 90 91 94 92 41 48 21 12 19 14 23 20 40 43 59 48 46 48
G-1 87 82 75 73 35 40 22 18 32 31 29 28 36 39 50 50 39 49
] 88 91 86 91 48 67 26 22 35 27 34 32 46 56 61 61 74 84
K 97 98 81 68 48 64 20 21 21 14 25 19 48 53 57 46 63 68
L 95 100 84 54 32 40 22 6 24 12 12 13 47 43 38 39 43 29
M-N 84 86 76 63 36 38 19 13 24 14 27 23 41 45 47 45 46 58
0-Q 89 84 54 54 38 46 14 11 27 30 28 28 35 4 47 46 58 71
R-U 74 85 51 46 29 30 10 15 21 29 23 29 41 46 43 44 42 52
po Kk *¥% FkF Kk Fkk kK FRK Kk Kk Kk Fh¥k Fh¥k Fkk Fkk kK ns FkK Fh¥k

G102 NI 319739 NI LALTYMMEOr | 2 ¥N1SA4O0H
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Noot: alle scores tussen 0 en 100.

° Significantie van het verschil in gemiddelde scores: *p<0,05; **p<0,01; *** p<0,001; ns: nict significant.

°° Sectorclassificatie op basis van NACE rev.2 classificatie: A Landbouw, jacht en bosbouw; B-E Winning van delfstoffen; industrie; productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en
gekoelde lucht; distributie van water, afval- en afvalwaterbeheer en sanering; F bouwnijverheid; G-I Groot-en detailhandel, reparatie van auto's en motorfietsen; vervoer en opslag; ver-
schaffen van accommodatie en maaltijden; ] Informatie en communicatie; K Financiéle activiteiten en verzekeringen; L Exploitatie van en handel in onroerend goed, M-N Vrije beroepen
en wetenschappelijke en technische activiteiten; administratieve en ondersteunende diensten; O-Q Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen; onderwijs; menselijke
gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening; R-U Kunst, amusement en recreatie; overige diensten; huishoudens als werkgever; extraterritoriale organisaties en lichamen.

Bron: EWCS 2010 en 2015
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Tussen 2010 en 2015 was er een lichte — niet significante — daling in het aantal vaste contracten (van
87% naar 85%). Kijken we meer in detail dan zien we vooral voor de jongste en oudste leeftijds-
groepen cen sterkere daling in het aantal vaste contracten. Wanneer we opsplitsen naar opleidings-
niveau, zien we enkel een daling in het aantal vaste contracten bij werknemers met enkel een diploma
lager secundair onderwijs (van 83% naar 77%). Voor de andere drie groepen is er een stijging, met
een grote toename van vaste contracten bij werknemers met een masterdiploma (van 71% naar 79%).
Verder neemt het aandeel vaste contracten ook af in bedrijven van 10 tot 249 werknemers terwijl het
toeneemt of onveranderd blijft in kleinere of zeer grote bedrijven. In de dienstensectoren en publieke
sector zien we een daling van het aantal vaste contracten, terwijl er een toename was in de landbouw-
sector en de industrie (figuur 2.11 en tabel 2.6).

Figuur 2.11 Vast contract in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de
rode lijn een afname. Deze indicator geeft het percentage mensen met een vast contract
weer. We zien bijvoorbeeld dat in 2015 85% van de respondenten een vast contract heeft
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Wn = werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

b) Voltijds werk

De tweede indicator, “voltijds werk’, is eveneens een dichotome indicator, gebaseerd op 1 item: ‘hoeveel
uur per week werkt u normaal gezien in uw belangrijkste betaalde job’. Voor de constructie van deze
indicator werd iedereen die 35 uur of meer per week werkt, gecodeerd als voltijds werkend, wie
minder dan 35 uur werkt, wordt gecodeerd als deeltijds werkend. Ook hier kan de score van de indi-
cator geinterpreteerd worden als het percentage werknemers dat een voltijdse betrekking heeft.

In 2015 geeft 67% van de respondenten aan voltijds te werken en 33% stelt deeltijds aan de slag te
zijn. Zoals men zou kunnen verwachten is er aanzienlijk verschil tussen mannen en vrouwen: 85%
van de mannen werkt voltijds, terwijl slechts 49% van de vrouwen voltijds werkt. Ook leeftijd speelt
een rol. Binnen de leeftijdsgroep van 25 tot 34 jaar werkt de grootste groep voltijds (76%) waarna dit
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geleidelijk afneemt met de leeftijd (tot 54% voltijds werkende bij de 55-plussers). Ook bij de jongste
werknemers werkt een kleinere groep (57%) voltijds. Naarmate de bedrijfsgrootte toeneemt, zien we
een toename van het percentage werknemers met een voltijds contract. Ook tussen sectoren zien we
sterke verschillen. In de publicke sector werkt slechts 55% voltijds, terwijl dit 84% in de landbouw-
sector en 86% in de industrie is. Dit sectoraal verschil kan echter ook deels verklaard worden door
verschillen in het aantal mannen en vrouwen binnen deze sectoren (tabel 2.6). Tabel 2.6 toont steeds
welke van deze verschillen significant zijn.

Figuur 2.12 Voltijds werk in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de
rode lijn een afname. De indicator geeft het percentage respondenten weer dat een voltijdse
betrekking heeft. In 2015 zien we bijvoorbeeld dat 67% van de respondenten een voltijdse
betrekking heeft
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Wn = werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

Het percentage werknemers dat voltijds werkt is ietwat significant afgenomen tussen 2010 en 2015
van 70% naar 67% (p<<0,05). Meer specifiek zien we een sterke daling van voltijds werk voor de
oudste leeftijdsgroep (55+) en voor werknemers met een diploma hoger onderwijs, en zelfs meer
uitgesproken voor werknemers met een masterdiploma (van 88% naar 72%). Enkel voor werknemers
in de leeftijdsgroep tussen 25 en 34 jaar zien we een duidelijke stijging van de groep die voltijds werkt
(van 73% naar 76%). Binnen de landbouwsector en industriesector zien we een duidelijk toename
van voltijds werk, terwijl we een daling zien binnen de twee andere sectoren, waar voltijds werk reeds
minder voorkwam (figuur 2.12).
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c) Inkomen

De indicator “inkomen’ geeft informatie over het netto inkomen uit werk van de respondent, zonder

rekening te houden met het tewerkstellingspercentage'!. Hierbij is een scotre 0 het laagste voot-

komende inkomen'? en een score 100 het hoogste voorkomende inkomen'3.

De gemiddelde score op deze indicator is 45 (in 2015). Voor de 10% werknemers met het laagste
inkomens, ligt de score op deze indicator op 12 of minder. Anderzijds ligt de score voor de 10%

hoogste inkomens op 82 of hoger. Het gemiddelde inkomen van mannen (51) ligt aanzienlijk hoger

dan dat van vrouwen (39). Daarnaast zien we ook dat het inkomen toeneemt met leeftijd (maar

opnieuw daalt voor de 55-plussers), opleidingsniveau en bedrijfsgrootte. Het gemiddelde inkomen is

het hoogste in de industriéle sectoren (tabel 2.6). Tabel 2.6 toont steeds welke van deze verschillen

significant zijn.

Figuur 2.13

Inkomen in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de rode
lijn een afname. Een hogere score op deze indicator geeft aan dat de respondent een hoger
netto inkomen heeft. Hierbij is 0 het laagste voorkomende inkomen en 100 het hoogste voor-
komende inkomen
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250+ wn 49-0—@ 55

Landbouw 34 O 3%
Industrie 42 Q) 49
Diensten 38 - O—r—@ 45
Publieke sector 37 0——@ 43

Wn = werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

11 Het netto inkomen wordt enerzijds bevraagd met een open vraag, anderzijds kunnen respondenten er voor kiezen aan te duiden
binnen welk interval (zie vragenlijsten EWCS 2010 en 2015) hun netto inkomen ligt. Door het grote aantal ontbrekende waarden op
de open vraag, moeten we hier werken met de intervallen van inkomens. Dit laat ons echter niet toe om hetinkomen op een goede
manier te corrigeren voor het tewerkstellingspercentage. Daarom is hier gekozen om een indicator te construeren die het netto

inkomen (binnen intervallen) zoals gerapporteerd door de respondent, gebruikt.
12 In 2010 s dit 750 euro of minder netto inkomsten per maand, in 2015 is dit 800 euro of minder netto inkomsten per maand.
13 In2010 en 2015is dit 3 001 euro of meer netto inkomsten per maand.
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Tussen 2010 en 2015 is het gemiddelde inkomen significant toegenomen van 38 naar 45. Deze toe-
name was groter voor vrouwen dan voor mannen, en ook groter in de oudere leeftijdsgroepen (met
uitzondering van de 55-plussers waar we geen toename zien). Wanneer we naar het opleidingsniveau
kijken, zien we dat het inkomen het meeste is toegenomen voor werknemers met een diploma hoger
secundair onderwijs en in mindere mate voor werknemers met een bachelorsdiploma. Voor werk-
nemers met een diploma lager secundair onderwijs vinden we een beperkte daling van het inkomen.
Zeer opvallend echter is de sterke daling van het inkomen van werknemers met een masterdiploma
(van 87 naar 65). Dit kan echter in zekere mate samenhangen met de grotere toename van deeltijds
werk bij deze groep (cf. infra) (figuur 2.13).

d) Bijkomende (variabele) vergoedingen

Een tweede inkomensgerelateerd indicator - bijkomende (variabele) vergoedingen’ - geeft een score voor
de mate waarin de respondent nog bijkomende geldelijke of andere vergoedingen krijgt vanuit zijn
job, op basis van 7 items. De bevraagde bijkomende vergoedingen zijn: stukloon of productiviteits-
vergoeding; extra uitbetaling voor bijkomende werkuren of overuren; extra betalingen ter compen-
satie voor slechte of gevaarlijke weersomstandigheden; bijkomende betalingen ter compensatie voor
zondagwerk; betalingen op basis van algemene bedrijfsresultaten (winstdelingsplan) van het bedrijf;
inkomsten uit aandelen van het bedrijf; voordelen van een andere aard (bijvoorbeeld medische dien-
sten, toegang tot bepaalde winkels, enz.).

Figuur 2.14 Bijkomende (variabele) vergoedingen 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan
van 2010 naar 2015, de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator betekent dat
de respondent meer bijkomende (variabele) vergoedingen ontvangt, naast het inkomen op
zich
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De gemiddelde score voor deze indicator is 15 (in 2015). Een aanzienlijk deel van de werknemers
(43%) krijgt helemaal geen bijkomende vergoedingen (score 0). Mannen (gemiddelde score van 19)
krijgen vaker bijkomende (variabele) vergoedingen naast hun inkomen dan vrouwen (11). Daarnaast
neemt de kans op bijkomende vergoedingen toe met de bedrijfsgrootte en zien we ook dat werk-
nemers met een diploma hoger secundair onderwijs het vaakst dergelijke vergoedingen krijgen (106)
en werknemers met een masterdiploma het minst vaak (12). In de industri€le sectoren en diensten
sectoren komen extralegale voordelen vaker voor dan in de landbouw en publieke sector (tabel 2.6).
Tabel 2.6 toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.

De bijkomende (variabele) vergoedingen zijn significant gedaald tussen 2010 en 2015 (van een
gemiddelde score van 19 naar 15). Deze daling zien we voor alle groepen terugkomen, maar zien we
het sterkst voor werknemers die als enige werknemer tewerkgesteld zijn in een bedtijf (figuur 2.14).

e) Atypische werkuren

Vervolgens zijn er drie indicatoren met betrekking tot de werktijden en werkroosters van de respon-
denten (namelijk atypische werkuren, flexibele werkuren en planningsautonomie). De indicator ‘a-
typische werkuren’ meet in welke mate de respondent op ongewone uren moet werken aan de hand van
4 items uit de EWCS: Hoeveel keer per maand werkt u ’s nachts (tussen 10 uur ’s avonds en 5 uur
’s morgens); Hoeveel keer er maand werkt u op zondag; Hoeveel keer per maand werkt u op zaterdag;
Hoeveel keer per maand werkt u meer dan 10 uur per dag.' Een score van 0 betekent dat de respon-
dent nooit ’s avonds, in het weekend of langer dan 10 uur op één dag werkt. Een score van 25 op
deze indicator impliceert dat de werknemer maandelijks op één van de bevraagde atypische momen-
ten werkt, hogere scores willen zeggen dat de respondent op verscheidene atypische uren werkt door-
heen de maand.

56

14 Voor elk van deze vragen kreeg de respondent een score 1 indien hij of zij minstens één keer per maand op dat moment werkt.
Vervolgens werden deze scores gesommeerd en op een schaal tussen 0 en 100 gebracht.
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Figuur 2.15 Atypische werkuren in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar
2015, de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator betekent dat de respon-
dent vaker op atypische werkuren werkt

0 2010
0 10 20 30 ) 50 ® 2015

10-249 wn
250+ wn

Landbouw
Industrie
Diensten

Publieke sector

Wn = werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

De gemiddelde score voor deze indicator is 25 (in 2015). De helft (50%) geeft aan nooit op atypische
werkuren te werken, anderzijds geeft 7% aan zowel ’s nachts, op zaterdagen en op zondagen te
werken en lange dagen van meer dan 10 uur te werken. Atypische werkuren komen vaker voor bij
mannen (gemiddelde score van 29) dan bij vrouwen (21). Verder zien we dat atypische werkuren
minder frequent voorkomen in industri€le sectoren (gemiddelde score 19) en het vaakst voorkomen
in dienstensectoren (gemiddelde score 28). Meer concreet geeft 58% van de werknemers in indu-
striéle sectoren aan nooit op atypische werkuren te werken, terwijl dit slecht 41% is in de diensten-
sectoren. Verschillen in atypische werkuren tussen andere subgroepen zijn niet significant (tabel 2.6).
Tabel 2.6 toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.

Tussen 2010 en 2015 zien we geen significant verschil in de mate waarin werknemers op atypische
werkuren moeten werken. Voor bepaalde subgroepen zien we echter wel een duidelijke evolutie. Bij
de jongste werknemers zien we een daling, alsook bij werknemers die als enige in een bedrijf werken
en werknemers in zeer grote bedrijven. De sterkste daling zien we bij werknemers met een master-
diploma, van 43 naar 29 (figuur 2.15).

f) Flexibele werkuren

De indicator “flexibele werkuren’ geeft een indicatie van de mate waarin werknemers een vast en voor-
spelbaar werkschema hebben, dan wel zeer flexibel moeten werken, bijvoorbeeld een wisselend aantal
uren per dag of dagen per week, ploegenwerk, en of er vaak (last minute) wijzigingen zijn in het
werkrooster.' Deze flexibiliteit is aangestuurd door en op vraag van de werkgever (en dit is dus niet

15 Dit werd gemeten op basis van 6 items: werkt u, ...2 Eke dag hetzelfde aantal uren; iedere week hetzelfde aantal dagen; iedere
week hetzelfde aantal uren; vaste begin —en einduren, in een ploegensysteem; Wijzigt uw werkrooster regelmatig? Indien ja: Hoelang
voor de wijziging brengt men u op de hoogte?
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flexibiliteit die aan de werknemer gegeven wordt om de werkuren flexibel in te plannen voor een
betere match met andere verplichtingen).

In 2015 is de gemiddelde score voor deze indicator 26. Van 33% van de werknemers wordt deze
flexibiliteit helemaal niet vereist (= score 0). Er is geen significant verschil tussen mannen en vrouwen
wat betreft de mate van flexibiliteit die van hen gevraagd wordt. Wel zien we deze indicator toenemen
met opleidingsniveau en bedrijfsgrootte. Daarnaast merken we op dat deze flexibiliteitseis duidelijk
lager is in industriéle sectoren dan in andere sectoren (tabel 2.6). Tabel 2.6 toont steeds welke van
deze verschillen significant zijn.

We zien geen significant verschil de mate waarin werknemers gevraagd worden om flexibele uren
te werken tussen 2010 en 2015. Voor de jongste groep werknemers (< 25 jaar), werknemers met een
masterdiploma en werknemers die als enige in een bedrijf werken zien we wel een duidelijke daling.
Deze groepen werknemers - die in 2010 vaak het meest gevraagd werden flexibele werkuren te werken
(in vergelijking met andere groepen), zien dus in 2015 een duidelijke vermindering van deze vraag
voor flexibiliteit wegens de werkgever (figuur 2.16 en tabel 2.6).

Figuur 2.16 Flexibele werkuren in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015,
de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator impliceert dat de respondent
vaker op flexibel werkt op viak van werkuren.
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g) Planningsautonomie

Terwijl de indicator ‘flexibele werkuren’ aangeeft in welke mate de werkgever verwacht dat de werk-
nemer flexibele uren werkt, is de indicator “planningsantonomie’ een maat voor de mate waarin de werk-
nemer zelf controle heeft over de werktjden of werkrooster.'s

Het gemiddelde voor planningsautonomie in 2015 is 42. De mate waarin mannen planningsauto-
nomie ervaren (45) is hoger dan die van vrouwen (40). Planningsautonomie neemt ook toe met leef-
tijd en opleidingsniveau (waar we zeer grote verschillen zien). Verder zien we dat de ervaren plan-
ningsautonomie het hoogste is in zeer grote ondernemingen, gevolgd door de kleinste ondernemin-
gen. De gemiddelde planningsautonomie is het laagste in de groot— en detailhandel, transportsector
en horeca, en het hoogste in de informatie- en communicatiesector en de financi€le sector (tabel 2.6).
Tabel 2.6 toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.

De ervaren planningsautonomie van werknemers is significant toegenomen tussen 2010 en 2015
(van een gemiddelde score van 38 naar 42) en ook voor alle subgroepen zien we een positieve evolu-
tie, met uitzondering van werknemers met een masterdiploma. Zij rapporteren een aanzienlijke daling
van hun planningsautonomie (van 60 naar 54). Ondanks de toename blijft de planningsautonomie bij
vrouwen in 2015 echter nog onder het niveau van 2010 bij de mannen. Ook valt het op dat de plan-
ningsautonomie van de jongste werknemers aanzienlijk lager ligt, maar wel in gelijke (of zelfs sterkere)
mate toeneemt in 2015 (figuur 2.17).

Figuur 2.17 Planningsautonomie in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar
2015, de rode lijn een afname. Een hogere score voor planningsautonomie betekent dat de
persoon meer planningsautonomie heeft
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Wn = werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

16 Deze indicator is gebaseerd op 4 items: Hoeveel personen werken er onder uw leiding?; Hoe wordt het werkrooster bepaald (door
het bedrijf/de organisatie en geen wijzigingen mogelijk; u kunt kiezen tussen verschillende vaste uurroosters bepaald door het
bedrijf/de organisatie zelf; u kunt uw werkfijden binnen bepaalde grenzen zelf kiezen; u bepaalt uw werkuren volledig zelf); U kan
pauzeren wanneer u wil; U kan beslissingen die belangrijk zijn voor uw werk, beinvioeden.
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h) Carrieremogelijkheden

Een volgende indicator is ‘carriéremogelijbeden’. Hier werden de scores weerhouden van de vraag of
de huidige job goede carrierevooruitzichten biedt aan de respondent (5-puntenschaal: sterk mee
oneens - sterk mee eens).

Gemiddeld vinden we in 2015 een score van 48. 13% van de respondenten is het volledig eens met
deze stelling. Anderzijds geven 40% van hen aan hier eerder niet of helemaal niet mee akkoord te
zijn. Carricremogelijkheden dalen sterk met leeftijd (van score 55 voor werknemers jonger dan
25 jaar, naar score 35 voor 55-plussers). Daarnaast ervaren ook mannen (51) duidelijk meer moge-
lijkheden dan vrouwen (44) en zijn de carriérekansen hoger voor werknemers met een diploma hoger
onderwijs. Er waren geen significante verschillen tussen sectoren in 2015. Wel ervaren werknemers
die als enige werknemer tewerkgesteld zijn in een bedrijf duidelijk veel minder carrieremogelijkheden
dan werknemers die in grotere bedrijven werken (tabel 2.6). Tabel 2.6 toont steeds welke van deze
verschillen significant zijn.

We zien een kleine (en beperkt significante) daling in de carrieremogelijkheden tussen 2010 en 2015
(van 49 naar 48), maar deze daling is meer uitgesproken voor bepaalde subgroepen. Voornamelijk
55-plussers ervaren minder carrierekansen in 2015 in vergelijking met de groep van 55-plussers in
2010. Anderzijds merken we net een toename van de carriéremogelijkheden voor de jongste werk-
nemers. Ook werknemers met een masterdiploma rapporteren een stijging, terwijl werknemers met
een bachelorsdiploma of een diploma lager secundair onderwijs een daling melden. In 2010 waren de
carricremogelijkheden van mensen met een bachelorsdiploma aanzienlijk hoger dan die van werk-
nemers met een masterdiploma, terwijl deze situatie omgekeerd is in 2015. In 2015 rapporteren werk-
nemers in de landbouw ook aanzienlijke meer carrieremogelijkheden dan in 2010. Voor de andere
sectoren zien we een daling tussen 2010 en 2015 (figuur 2.18).
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Figuur 2.18 Carrieremogelijkheden in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar
2015, de rode lijn een afname. Een hogere score voor deze indicator geeft weer dat de res-
pondent meer carrieremogelijkheden ervaart
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i) Opleiding

Tot slot is er nog de indicator ‘opleiding’ die 2 vragen bundelt die meten of de respondent tijdens het
laatste jaar, opleiding(en) en trainingen kon volgen binnen zijn job om zijn of haar vaardigheden
verder te ontwikkelen, die betaald werden door de werkgever of die tijdens het werk plaatsvonden
(door medewerkers, toezichters).

De gemiddelde score is 61 in 2015. Aangezien dit een dichotome indicator is, betekent dit dat 61%
van de werknemers aangeeft dat hij of zij in het voorbije jaar een opleiding kon volgen om de vaar-
digheden te verbeteren. Voor 39% was dit echter niet het geval. Het percentage werknemers dat een
opleiding krijgt, neemt toe met het opleidingsniveau. Bij werknemers met een diploma lager secundair
onderwijs kreeg slechts 42% een opleiding, terwijl dit voor 75% van de werknemers met een master-
diploma het geval was. In grotere bedrijven is de kans ook groter dat men een opleiding krijgt. Verder
is het zo dat de jongste en de oudste werknemers minder vaak een opleiding krijgen (respectievelijk
48% en 54%) dan werknemers tussen de 25 en 54 jaar (61% a 65%). Binnen de publicke sector geven
meer werknemers aan een opleiding te hebben gevolgd (67%), terwijl dit slechts 44% was in de land-
bouwsector (tabel 2.6). Tabel 2.6 toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.

We zien een sterke significante stijging van het aantal mensen dat een opleiding gekregen heeft (jaar
voorafgaand aan de bevraging) tussen de golf van 2010 en 2015, van 50% naar 61%. De sterkste
toename in opleidingskansen zien we voor werknemers met een masterdiploma (van 47% naar 75%).
Enkel voor werknemers in organisaties met 1 medewerker is er een daling van de opleidingskansen:
in 2015 gaf slechts 33% aan cen opleiding gevolgd te hebben, terwijl dit in 2010 nog 45% was. De
algehele toename van het percentage werknemers dat een opleiding krijgt, kan mogelijk verklaard
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worden door de crisis, die in 2010 (en het jaar hieraan voorafgaand), werkgevers ertoe aanzette om
te besparen in de opleidingen die ze aan hun werknemers gaven (figuur 2.19).

Figuur 2.19 Opleiding in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de rode
lijn een afname. Deze indicator is dichotoom. De score op deze indicator kan aldus geinter-
preteerd worden als het percentage respondenten dat een opleiding kon volgen
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2.1.2.3 De dimensie ‘Arbeidsverhoudingen’ gemeten aan de hand van 5 jobkenmerken

De derde dimensie, ‘Arbeidsverhondingen’, kunnen we op basis van de EWCS-data meten aan de hand
van 5 indicatoren: inspraak, vertegenwoordiging, ondersteunend management, sociale ondersteuning
en asociaal gedrag. In figuur 2.20 worden de histogrammen voor deze 5 indicatoren voor 2015 weer-
gegeven, alsook de gemiddelde score. De gemiddelde scores voor de 5 indicatoren en opsplitsingen
voor verschillende subgroepen worden weergegeven in tabel 2.7.
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Figuur 2.20
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Tabel 2.7 Gemiddelde score voor alle werknemers op de indicatoren voor arbeidsverhoudingen — naar jaartal, gender, leeftijdsgroep, opleidingsniveau, bedrijfsgrootte en
sector: inspraak, vertegenwoordiging, ondersteunend management, sociale steun en asociaal gedrag
Inspraak Vertegenwoordiging Ondersteunend Sociale steun Asociaal gedrag
management
2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015
Totaal 45 48 63 59 84 86 68 72 20 20
Gender
Man 46 49 64 58 85 86 68 73 19 17
Vrouw 45 47 62 60 83 87 67 71 21 24
P° ns * ns ns ns ns ns * ns HrK
Leeftijdsgroep
15-24 jaar 45 47 40 52 85 90 72 79 19 21
25-34 jaar 44 46 62 55 87 87 67 72 23 19
35-44 jaar 45 50 65 61 84 87 67 71 20 19
45-54 jaar 47 50 67 62 82 85 67 72 20 20
55+ jaar 48 47 68 60 83 83 69 69 16 23
2° ns ns Hrk ns Hx ns ns Hx ns ns
Opleidingsniveau
Lager secundair 40 36 50 51 79 85 64 66 18 18
Hoger secundair 41 47 56 52 84 86 67 73 19 21
Bachelor of equivalent 50 53 73 67 86 87 69 74 22 20
Master of equivalent & hoger 59 55 80 69 93 88 69 72 28 20
P o KKK KKK Kk F¥k Fhk s Kk Khk s s
Bedrijfsgrootte
1 werknemer 41 56 48 20 81 85 62 63 24 24
2-9 werknemers 45 54 48 45 86 89 70 76 17 19
10-249 werknemers 46 47 68 62 84 86 68 71 19 20
250 of meer werknemers 48 48 69 66 87 85 67 72 23 19
po ns KRk Kk ns ns ns * ¥k * ns




Inspraak Vertegenwoordiging Ondersteunend Sociale steun Asociaal gedrag
management

2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015
Sector °°
A 43 56 66 58 89 92 69 66 5 6
B-E 47 47 61 60 85 87 69 72 14 11
F 47 50 58 44 83 82 69 76 15 17
G-1 42 46 55 48 83 85 65 71 23 22
] 50 60 64 69 91 97 69 80 25 12
K 49 51 73 67 93 86 67 75 22 14
L 63 48 70 32 90 81 75 70 43 13
M-N 44 47 55 51 82 91 62 68 16 16
0-Q 46 48 74 69 84 85 70 73 24 27
R-U 47 49 56 58 82 90 65 72 16 14
p o KK ns Kk ns KK * Kk * KKK KKK

G102 NI 319739 NI LALTYMMEOr | 2 ¥N1SA40O0H

S9

Noot: alle scores tussen 0 en 100.

° Significantie van het verschil in gemiddelde scores: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; ns: niet significant.

¢ Sectorclassificatic op basis van NACE rev.2 classificatie: A Landbouw, jacht en bosbouw; B-E Winning van delfstoffen; industrie; productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en
gekoelde lucht; distributie van water, afval- en afvalwaterbeheer en sanering; F bouwnijverheid; G-I Groot-en detailhandel, reparatic van auto's en motorfietsen; vervoer en opslag; ver-
schaffen van accommodatie en maaltijden; ] Informatie en communicatie; K Financiéle activiteiten en verzekeringen; L Exploitatie van en handel in onroerend goed, M-N Vrije beroepen
en wetenschappelijke en technische activiteiten; administratieve en ondersteunende diensten; O-Q Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen; onderwijs; menselijke
gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening; R-U Kunst, amusement en recreatie; overige diensten; huishoudens als werkgever; extraterritoriale organisaties en lichamen.

Bron: EWCS 2010 en 2015
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a) Inspraak
De indicator “iuspraak’ meet de mate waarin de respondent betrokken wordt in besluitvorming gere-

lateerd aan zijn of haar eigen werk en taken. Deze indicator wordt gemaakt op basis van 2 items: U
wordt geraadpleegd voordat doelstellingen voor uw werk worden vastgesteld; U heeft invloed op de
keuze van uw collega’s.

Ongeveer 10% van de Belgische werknemers geeft aan helemaal geen inspraak te hebben (score 0)
in 2015. De gemiddelde score voor deze indicator is 48. Mannen hebben gemiddeld iets meer (49)
inspraak dan vrouwen (47). Daarnaast neemt inspraak ook sterk toe met opleidingsniveau. Anderzijds
is de inspraak hoger in kleinere bedrijven in vergelijking met grotere bedrijven (tabel 2.7). Tabel 2.7
toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.

We zien een significante toename van inspraak in 2015 (gemiddelde score van 48) ten opzichte van
2010 (45). De inspraak neemt ook voor het merendeel van de subgroepen toe. Desalniettemin zien
we ook hier en daar een daling: de inspraak neemt af voor werknemers met een diploma lager secun-
dair onderwijs alsook voor werknemers met een masterdiploma en in beperkte mate voor 55-plussers.
Verder kunnen we ook nog vaststellen dat de inspraak sterk is toegenomen voor werknemers in kleine
bedrijven (met minder dan 10 werknemers) en in de landbouwsector (figuur 2.21).

Figuur 2.21 Inspraak in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de rode
lijn een afname. Een hogere score op deze indicator betekent dat deze persoon meer
inspraak heeft
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Wn = werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

HOOFDSTUK 2 | JOBKWALITEIT IN BELGIE IN 2015



b) Vertegenwoordiging

Met de indicator ‘vertegenwoordiging’ wordt weergeven of men op een (formele of informele) collectieve
manier inbreng kan hebben en inspraak heeft over aspecten binnen de organisatie. Deze indicator is
gebaseerd op de vraag ‘Bestaat er binnen uw onderneming of organisatie een regelmatig georgani-
seerde bijeenkomst waar medewerkers hun mening kunnen geven over wat er binnen de organisatie
gebeurt’. Dit is een dichotome indicator, aldus is de gemiddelde score eveneens het petcentage res-
pondenten dat positief antwoordde op deze indicator.

Voor 59% van de respondenten is dit het geval, terwijl de overige 41% hier negatief op antwoordde.
Dit resulteert in een gemiddelde score van 59 voor deze indicator. Vertegenwoordiging is hoger voor
werknemers met een diploma hoger onderwijs. Verder vinden we geen significante verschillen tussen
groepen van werknemers (0.b.v. gender, leeftijd, bedrijfsgrootte of sector) met betrekking tot deze
indicator (tabel 2.7).

De vertegenwoordiging is echter significant afgenomen tussen 2010 (64) en 2015 (59). Zeer jonge
werknemers (15-24 jaar) vormen hier echter de grote uitzondering: voor deze groep is er een aan-
zienlijke toename van de vertegenwoordiging (van 40 naar 52). Ook in zeer grote bedrijven zien we
een lichte toename van de vertegenwoordiging. In bedrijven met slechts één werknemers zien we dan
weer een zeer sterke daling (van 48 naar 20) (figuur 2.22).

Figuur 2.22 Vertegenwoordiging in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar
2015, de rode lijn een afname. De score op deze indicator kan geinterpreteerd worden als het
percentage respondenten die aangeeft een vorm van vertegenwoordiging in zijn of haar
organisatie te hebben
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c) Ondersteunend management

De score op de indicator ‘onderstennend management’ geeft aan in welke mate de werknemers zich door
hun direct leidinggevende op een goede manier begeleid en ondersteund voelen. Deze indicator is
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gebaseerd op 2 items uit de EWCS: In welke mate bent u het eens of oneens met volgende uitspraken:
uw directe leidinggevende respecteert u als persoon; uw directe leidinggevende geeft nuttige feedback
over uw werk.

We vinden een zeer hoge gemiddelde score van 86 voor deze indicator ‘ondersteunend manage-
ment’ in 2015. Slechts 8% van de werknemers geeft aan zich volledig niet ondersteund te voelen.
Voor 80% van de werknemers wordt de hoogste score (= 100) gevonden op deze indicator. Deze
werknemers voelen zich dus gerespecteerd en ondersteund in hun werk door hun leidinggevende.
We vinden geen significante verschillen tussen subgroepen van werknemers voor deze indicator in
2015. Voor 2010 zien we echter wel dat ondersteuning significant afneemt met de leeftijd en signifi-
cant toeneemt met opleidingsniveau van de werknemer. Voor 2015 zien we een zelfde tendens in de
cijfers, maar deze verschillen waren niet significant (tabel 2.7).

Ondersteunend management is gemiddeld gezien (significant) toegenomen tussen 2010 (84) en
2015 (86). Deze beperkte toename zien we ook terugkomen bij de meeste subgroepen. We zien echter
wel een sterke daling van ondersteunend management bij werknemers met een masterdiploma
(van 93 naar 88) - al blijft hun score ook dan hoger dan deze van werknemers met een lager op-
leidingsniveau - en in zeer grote bedrijven. Anderzijds is er een aanzienlijke toename van ondersteu-
nend management voor werknemers met een diploma lager secundair onderwijs alsook voor werk-
nemers jonger dan 25 jaar en werknemers die als enige werknemer tewerkgesteld zijn in een bedrijf
(figuur 2.23).

Figuur 2.23 Ondersteunend management in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010
naar 2015, de rode lijn een afname. Een hogere score betekent dat er meer ondersteunend
management ervaren wordt door de respondent
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Bron: EWCS 2010 en 2015
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d) Sociale steun

‘Sociale steun’ geeft een indicatie van de mate waarin de werknemers hulp en ondersteuning krijgen van
hun collega’s en leidinggevende bij de uitvoering van hun werk. Ook deze indicator is gebaseerd op
2 items: ‘Uw collega’s helpen en ondersteunen u’; en ‘Uw leidinggevende/baas helpt en ondersteunt
u’.

Hier is de gemiddelde score 72 en geeft slechts 2% aan dat dit helemaal niet het geval is (score 0).
Ongeveer 26% heeft een score van 100 (= de hoogste score) op deze indicator. We zien een duidelijke
en significante afname van de sociale steun met de leeftijd. Daarnaast merken we op dat de ervaren
sociale steun aanzienlijk lager blijkt te liggen bij werknemers met een diploma lager secundair onder-
wijs, in vergelijking met hoger geschoolde werknemers. Verder zien we dat sociale steun het hoogste
is in kleine ondernemingen met 2 tot 9 werknemers. Ervaren sociale steun blijkt zeer laag in zeer
kleine ondernemingen (1 werknemer), mee te wijten aan het niet hebben van collega’s. Op sector-
niveau vonden we geen duidelijke, significante verschillen (tabel 2.7).

Sociale steun is toegenomen tussen 2010 en 2015 (van 68 naar 72). We zien een sterkere toename
voor de jongste groep werknemers (<25 jaar) en anderzijds een kleine toename voor 55-plussers.
Ook bij werknemers met een diploma lager secundair onderwijs is er slechts een beperkte toename
van de indicator sociale steun in 2015. In bedrijven met 2 tot 9 werknemers zien we een aanzienlijke
toename, alsook in die dienstensectoren. In de landbouwsector - als enige uitzondering — zien we een
daling van deze indicator (figuur 2.24).

Figuur 2.24 Sociale steun in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de
rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator impliceert dat de respondent meer
sociale steun ervaart
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e) Asociaal gedrag

De indicator ‘asociaal gedrag’ ten slotte geeft weer in welke mate de respondent op het werk aangeeft
geconfronteerd wordt met asociale gedragingen van collega’s, leidinggevenden of andere personen
waarmee men in contact komt tijdens de uitvoering van het werk (klanten, patiénten, enz.). Deze
indicator is gebaseerd op 7 items uit de EWCS in 2015 en 6 items in 2010, die bevragen in welke mate
de respondent tijdens het werk onderworpen was aan één van de volgende gedragingen: verbaal mis-
bruik, ongewenste seksuele aandacht, bedreigingen, vernederend gedrag, fysiek geweld, seksuele inti-
midatie, intimidaties, pesterijen. Deze indicator is dichotoom en de werknemer heeft een score 1
wanneer hij of zij met minstens één van deze gedragingen werd geconfronteerd. Bijgevolg kunnen
we ook hier de gemiddeld score interpreteren als het percentage werknemers dat geconfronteerd
werd met asociaal gedrag op het werk.

Zo’n 20% van de respondenten geeft aan met één of meerdere van dergelijke asociale gedragingen
geconfronteerd te zijn tijdens het uitvoeren van zijn of haar werk in 2015 (gemiddelde score is aldus
20). Vrouwen worden vaker geconfronteerd met asociaal gedrag dan mannen: 24% van de vrouwen
geeft aan slachtoffer te zijn geweest van asociaal gedrag, terwijl dit voor 17% van de mannen het
geval was. Verder zijn er zeer uitgesproken verschillen te zien tussen sectoren. In de landbouwsector
geeft slechts 6% aan asociaal gedrag te hebben ervaren tijdens het werk, terwijl dit maar liefst 24% is
in de publieke sector. Er zijn geen significante verschillen wanneer we vergelijken tussen werknemers
van verschillende leeftijdsgroepen of opleidingsniveaus, of in bedrijven van verschillende grootte
(tabel 2.7).

Figuur 2.25 Asociaal gedrag in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015,
de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator betekent dat deze persoon meer
asociaal gedrag vanwege collega’s en cliénten ervaart tijdens het werk

o 2010
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Bron: EWCS 2010 en 2015
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Gemiddeld gezien is er geen verandering met betrekking tot asociaal gedrag. Zowel in 2010 als 2015
maken 20% van de respondenten hiervan melding. Wanneer we echter naar subgroepen kijken zien
we wel aanzienlijke veranderingen. Voor mannen nam asociaal gedrag af, terwijl dit voor vrouwen
toegenomen is in 2015. Ook zien we een toename van asociaal gedrag ten opzichte van de jongste en
oudste werknemersgroepen. Voor hoger opgeleide werknemers was er een sterke daling in asociaal
gedrag in 2015, voor werknemers met een diploma hoger secundair onderwijs zien we echter een
toename. Verder zien we ook een daling in zeer grote bedrijven en in de dienstensectoren en industrie.
In de publieke sector en de landbouw zien we een beperkte toename van asociaal gedrag (figuur 2.25).

2.1.2.4 De kwaliteit van arbeid voor Belgische werknemers in 2010 en 2015
kort samengevat

a) De algemene evolutie van de jobkwaliteit

Het is moeilijk om absolute uitspraken te doen over de jobkwaliteit in 2015. In vergelijking met de
situatie in 2010 kunnen we echter wel kenmerken van jobs identificeren waar we een verbetering of
verslechtering zien.

Op het niveau van jobkenmerken gerelateerd aan de inhoud van het werk zelf (dimensie Werk),
zien we over het algemeen een positieve evolutie tussen 2010 en 2015. Er is een beperkte toename
van taakautonomie en taakcomplexiteit, terwijl autonoom teamwerk en werkdruk onveranderd blij-
ven (en aldus niet verslechterden). Daarnaast noteren we ook een beperkte daling van de emotionele
belasting en risico’s en een sterke daling van repetitieve taken. In 2015 wordt er veel minder op een
vaste werkplek gewerkt. Hierbij merken we een verschuiving van werken bij de werkgever, in de
organisatie, naar meer werken in voertuigen en van thuis uit. Deze flexibilisering van de werkplek lijkt
vooral meer flexibiliteit aan de werknemer te geven om op verschillende plaatsen te werken wanneer
het hem of haar beter past (onderweg van en naar het werk, van thuis uit, ...) en op die manier
mogelijks bij te dragen tot een betere werk-privé balans.

Wat betreft jobkenmerken gerelateerd aan tewerkstellingsaspecten (dimensie Tewerkstelling) zien
we over het algemeen weinig echte veranderingen tussen 2010 en 2015. Er is een zeer beperkte daling
van de voltijdse en vaste contracten en een toename van het gemiddelde inkomen. Daarnaast merken
we nauwelijks verandering in de mate waarin werknemer op atypische en flexibele werkuren moeten
werken, maar wel een toename van de planningsautonomie, wat zeker een positieve evolutie is. In
2015 wordt in dezelfde mate verwacht dat werknemers flexibel werken, maar werknemers krijgen wel
meer autonomie over de regeling van dit flexibele werken. Tot slot zien we de belangtijkste, positieve
evolutie op het vlak van opleidingen. In vergelijking met 2010 krijgen werknemers in 2015 veel vaker
de kans om opleidingen te volgen.

Voor de dimensie Arbeidsverhoudingen zien we voornamelijk een verbetering van de onder-
steuning en sociale context en een toename van directe inspraak over de concrete werkorganisatie.
De inspraak op organisatieniveau is echter duidelijk afgenomen.

b) Verschillende evolutie van jobkwaliteit voor verscheidene werknemersgroepen

Naast deze algemene - eerder positieve - evolutie van jobkwaliteit tussen 2010 en 2015, zien we echter
wel verschillende tendensen voor specificke werknemersgroepen, die afwijken van deze algemene
trend.

Wanneer we mannen en vronwen apart bekijken, is de meest opvallende evolutie de aanzienlijke toename
van sociale steun voor mannen, in combinatie met een daling van de ervaring van asociaal gedrag
tijdens het werk. Verder ervaren mannen ook een grotere daling van werknemersvertegenwoordiging
dan vrouwen.
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Anderzijds zien we dat vrouwen hogere emotionele belasting ervaren, zowel in 2010 als 2015, dan
mannen, en dat de ervaring van asociaal gedrag voor vrouwen is toegenomen in 2015, terwijl ze in
2015 dezelfde mate van sociale steun en ondersteunend management ervaren.

Wat leeftijd betreft zien we de opvallendste trends voor de jongste en oudste groep werknemers. Voor
werknemers jonger dan 25 jaar merken we dat zij een sterkere daling (in vergelijking met andere leef-
tijdsgroepen) van de werkdruk en autonoom teamwerk ervaren. Tussen 2010 en 2015 ervaren ze een
aanzienlijk daling van de kans op een vast en/of voltijds contract. Anderzijds ziet deze groep wel een
sterkere toename van de carrieremogelijkheden, werknemersvertegenwoordiging en ondersteuning
(sociale steun & ondersteuning van management) tussen 2010 en 2015. Voor werknemers tussen
25 en 35 jaar is de opvallendste evolutie de veel sterkere toename van de kans op een voltijds contract,
in vergelijking met de andere leeftijdsgroepen.

Ook voor de oudste groep werknemers — de 55-plussers — zien we een andere evolutie van de job-
kwaliteit dan gemiddeld gezien. Voor deze werknemers zien we een sterkere daling van de werkdruk
en risico’s, wat zeker een positieve evolutie is. Aan de andere kant zien we ook dat deze werknemers
in 2015 minder vaak een voltijds contract hebben dan in 2010, dat ze een daling zien in hun carriére-
mogelijkheden en een toename van de ervaring van asociaal gedrag.

Ook wanneer we kijken naar werknemers met een verschillend opleidingsnivean, springen de twee
uiterste groepen het meest in het oog. Voor werknemers met een diploma lager secundair onderwijs
zien we (in vergelijking met werknemers met een hoger opleidingsniveau) een daling van de taak-
autonomie, autonoom teamwerk en taakcomplexiteit, alsook een daling van de werkdruk en emotio-
nele belasting. Verder zien we voor deze groep ook een sterkere daling van de risico’s in 2015.
Anderzijds zien we, met betrekking tot tewerkstellingsaspecten, dat werknemers met een diploma
lager secundair onderwijs in 2015 minder kans hebben op een vast contract dan in 2010, en dat deze
daling veel sterker is dan voor hoger geschoolde werknemers. Ook hebben deze werknemers veel
minder opleidingskansen. Daarnaast zien we voor deze groep wel een sterkere toename van de sociale
steun en ondersteunend management in 2015.

Voor werknemers met een masterdiploma zien we eveneens enkele opvallende evoluties voor heel
wat jobkenmerken, in vergelijking met de gemiddelde evolutie. Deze werknemers ervaarden een
daling van de taakcomplexiteit in 2015 en een sterke toename van de repetitieve taken, zowel taken
korter dan 1 minuut als taken korter dan 10 minuten. Voor deze werknemers zien we verder een
toename van de vaste contracten, maar een aanzienlijke daling van het inkomen (terwijl de algemene
tendens een toename van het inkomen is). Daarnaast is er ook een sterkere daling van het aantal
atypische en flexibele werkuren, alsook van de planningsautonomie. Werknemers met een master-
diploma ervaarden anderzijds wel een sterke toename van hun carrieremogelijkheden en opleidings-
mogelijkheden in 2015 in vergelijking met 2010.

Wanneer we werknemers van &leine en grote bedrijven vergelijken kunnen opnieuw uiteenlopende evo-
luties vastgesteld worden. In grote bedrijven (meer dan 250 werknemers) zien we een aanzienlijke
toename van autonoom teamwerk, en een sterkere daling van het aantal vaste contracten, een sterke
daling van atypische werkuren en van asociaal gedrag op de werkplek. Voor bedrijven met 10 tot
249 werknemers zien we eveneens een daling van het aantal vaste contracten en asociaal gedrag.

In kleinere bedrijven (1 tot 9 werknemers) zien we dan weer een sterkere toename van de taak-
complexiteit en carrieremogelijkheden en aanzienlijke daling van de risico’s. Werknemers die als enige
werknemer in een bedrijf werken, rapporteren verder ook een daling van de werkdruk tussen 2010
en 2015, alsook van atypische en flexibele werkuren, en een daling van de bijkomende (variabele)
vergoedingen en stagnatie van het inkomen (terwijl we voor de meeste groepen een stijging van het

inkomen noteten).
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Tot slot kunnen we ook de evolutie van de jobkenmerken binnen verschillende sectoren vergelijken.
In de landbouwsector zien we de meest afwijkende (ten opzichte van de algemene tendens) verande-
ringen tussen 2010 en 2015. Werknemers in de landbouw rapporteren een hogere niveaus van taak-
complexiteit, werkdruk en emotionele belasting in 2015, alsook meer repetitieve taken. Anderzijds
zien we in deze groep een sterkere daling van de risico’s. Op vlak van tewerkstellingsvoorwaarden,
zien we een stijging van het aantal vaste contracten en voltijdse contracten. We zien ook een toename
van atypische werkuren, al gaat dit gepaard met meer planningsautonomie. Verder scoren deze werk-
nemers in 2015 aanzienlijk hoger voor carrieremogelijkheden en opleidingskansen in vergelijking met
2010, en rapporteren ze ook een aanzienlijke toename van de inspraak. Op vlak van werkklimaat zien
we wel een achteruitgang voor de landbouwsector. In 2015 zien we een daling van de sociale steun
en toename van asociaal gedrag, in vergelijking met 2010.

In de industriéle sectoren zien we, net als in de landbouw, een toename van het aantal vaste en
voltijdse contracten, maar een daling van atypische en flexibele werkuren. Hier zien we ook een
positieve evolutie voor het werkklimaat, met een duidelijke daling van het asociaal gedrag in 2015
t.o.v. 2010.

Voor de dienstensectoren valt voornamelijk de daling van het aantal vaste contracten op. Verder
noteren we ook een duidelijke toename van sociale steun en daling van asociaal gedrag in 2015.

In de publieke sector, tot slot, zien we eveneens een duidelijke daling van het aantal vaste contrac-
ten. Daarnaast rapporteren deze werknemers ook een toename van asociaal gedrag.

2.1.3 Jobkwaliteit van zelfstandigen

In de vorige paragraaf zijn we zeer uitgebreid ingegaan op 22 indicatoren van jobkwaliteit bij werk-
nemers en ook verder in dit rapport zal voornamelijk gefocust worden op werknemers. De EWCS
wordt echter ook afgenomen bij zeffstandigen'’: de EWCS van 2010 bevat een steekproef van 556 zelf-
standigen, de EWCS van 2015 bevat een steekproef van 350 zelfstandigen. In beide jaren maken
zelfstandigen ongeveer 14% van de totale steekproef uit (tabel 2.1). Het is echter niet mogelijk om
zelfstandigen mee op te nemen in de analyses van de werknemers aangezien enkele van de gebruikte
indicatoren voor jobkenmerken van de werknemers, sterk verband houden met de relatie tussen een
werknemer en werkgever, wat afwezig is voor zelfstandigen. Bijgevolg zijn deze elementen (vast con-
tract, bijkomende variabele vergoedingen, vertegenwoordiging en ondersteunend management) niet
bevraagd bij zelfstandigen in 2010. We kunnen dus ook niet vergelijken tussen 2010 en 2015 voor
deze indicatoren. In deze paragraaf werpen we een licht op de kwaliteit van jobs van zelfstandigen en
vergelijken we de scores van zelfstandigen op de 22 indicatoren - waar mogelijk - met die van werk-
nemers. Daarnaast kijken we ook naar de evolutie van deze indicatoren van 2010 naar 2015 (tabel 2.8).

Gezien de eigenheid van het statuut van zelfstandigen, verwachten we dat zelfstandigen hoge anto-
nomie hebben op verschillende vlakken zoals bevraagd in EWCS: ze beslissen zelf welke taken ze
uitvoeren en wanneer, kunnen zelf kiezen wanneer ze wel of niet werken en hebben veel inspraak in
beslissingen omtrent hun werk. Dit zien we ook bevestigd in de gegevens uit de EWCS (in 2010 en
2015): zelfstandigen scoren gemiddeld hoger op taakantonomie, planningsantonomie en inspraak dan werk-
nemers en hun werkdruk - voornamelijk werktempo - is lager. Deze hogere autonomie en vrijheid kan
ook gerelateerd worden aan de hogere score van zelfstandigen voor carriéremogelijkheden: zij kunnen
zelf kiezen om de job en taken aan te passen, nieuwe opportuniteiten te volgen, enz.

Ook typerend voor zelfstandig werk is de afwezigheid van een baas en hieraan gerelateerde sys-
temen en structuren. Dit zien we eveneens tot uiting komen in de gegevens van de EWCS: Zelfstan-
digen scoren gemiddeld zeer laag op de indicator vertegenwoordiging in vergelijking met werknemers in

17 Binnen de EWCS is het niet mogelijk een onderscheid te maken tussen zelfstandigen met en zonder werknemer(s).
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2015."® Dit moet men voornamelijk begtijpen vanuit de irrelevantie van een vertegenwoordigings-
systeem binnen het eigen bedrijf wanneer men zijn of haar eigen baas is. Hetzeltfde zien we ook voor
de indicator vast contract.)” Een arbeidscontract is eigen aan de relatie tussen werkgever en werknemer.
Bijgevolg is dit dus niet aanwezig bij zelfstandigen.

Zelfstandigen werken vaak in opdracht van verscheidene klanten en opdrachtgevers. Dit kan zich
weerspiegelen in veel contacten met personen en klanten (hogere emotionele belasting), vaak werken op
verplaatsing, op de premissen van de klant of opdrachtgever (lagere vaste werkplek) en meer flexibiliteit
in werktijden (hogere atypische werkuren en hogere flexibele werkuren), bevindingen die ook uit de bevra-
ging naar voren komen.

Tabel 2.8 Gemiddelde score op 22 indicatoren van kwaliteit van jobs voor zelfstandigen en werknemers
in totaal en vergeleken tussen 2010 en 2015
Zelfstandigen Werknemers
2010 2015 p° 2010 2015 p°

Werk
Taakautonomie 88 90 ns 69 72 *
Autonoom teamwerk 18 23 * 38 38 ns
Taakcomplexiteit 76 75 s 69 72 ok
Werkdruk 27 30 F* 35 36 ns
Emotionele belasting 57 54 * 43 46 wx
Repetitieve taken 40 23 Hrk 37 27 Hxk
Risico's 15 12 Fork 17 15 Frk

MSA risico’s 25 18 Fork 26 22 Frk

Biochemische risico’s 9 9 ns 9 9 ns

Andere risico’s 12 10 ns 16 13 HrK
Vaste werkplek 65 33 Fork 78 58 Frk
Tewerkstelling
Vast contract n.a. 4 / 86 85 ns
Voltijds werk 86 82 s 70 67 *
Inkomen 54 50 ns 38 45 ok
Bijkomende (variabele) vergoedingen n.a. 5 / 19 15 kK
Atypische werkuren 46 57 Hrx 26 25 ns
Flexibele werkuren 44 46 ns 27 26 ns
Planningsautonomie 71 72 ns 38 42 Hxk
Carrieremogelijkheden 62 65 s 49 48 *
Opleiding 29 87 Fork 50 61 Fork
Arbeidsverhoudingen
Inspraak 78 84 ok 45 48 HHE
Vertegenwoordiging n.a. 10 / 63 59 wAH
Ondersteunend management n.a. 94 / 84 86 Hx
Sociale steun 73 73 ns 68 72 Frk
Asociaal gedrag 14 15 ns 20 20 ns

Noot: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; ns= niet significant; n.a. : data zijn niet beschikbaar voor deze indicator.
Bron: EWCS 2010 en 2015
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18 Voor deze indicator zijn er geen gegevens voor zelfstandigen in 2010.
19 Ook voor deze indicator zijn er geen gegevens voor zelfstandigen in 2010.
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Wanneer we verder kijken naar de verschillen tussen zelfstandigen en werknemers op de 22 indica-
toren merken we dat zelfstandigen hoger scoren voor faakcomplexiteit. Ook werken zij veel vaker vo/-
tjds dan werknemers en is hun snkomen ook hoger.

Tussen 2010 en 2015 zien we slechts enkele significante veranderingen. Op vlak van arbeidsinhoud
is er een toename van autonoom teammwerk en werkdruk in 2015, terwijl de emotionele belasting licht is afge-
nomen en ook de repetitieve taken significant verminderd zijn. Kijken we naar arbeidsomstandigheden
dan zien we dat de risico’s significant gedaald zijn evenals het werken op een vaste werkplek. Er zijn
slechts twee significante veranderingen met betrekking tot de arbeidsvoorwaarden (kenmerken bin-
nen het WT'A-model onder “Tewerkstelling’): de azypische werkuren zijn verder toegenomen maar ook
het aandeel zelfstandigen dat een opleiding volgde, is drastisch toegenomen en in 2015 zelfs hoger dan
voor werknemers. Qua arbeidsverhoudingen zien we verder nog een significante toename van
inspraatk.

2.2 Impact van kwaliteit van jobs: indicatoren met betrekking tot welzijn en
welbevinden.

Naast een beschrijving van verscheidene jobkenmerken als indicatoren van jobkwaliteit - aan de hand

van het WTA model - geeft de EWCS ons ook de mogelijkheid om een beeld te krijgen van enkele

directe en indirecte gevolgen van jobkwaliteit voor de werknemer, met name met betrekking tot diens we/zijn

en welbevinden.

Na een korte methodologische toelichting over de constructie van de gebruikte indicatoren, be-
kijken we in totaal 11 indicatoren. De eerste 4 indicatoren zijn gerelateerd aan de jobattitudes van de
werknemers: jobtevredenbeid, mogelijkbeid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar, absenteisme en presenteisme.
Daarnaast kunnen we ook 2 indicatoren maken die een beeld geven van de gevoelens van jobgekerheid
en arbeidsmarkizekerheid. Verder laat de EWCS eveneens toe verscheidene (5) indicatoren met betrek-
king tot de gezondheid van de werknemer te maken en hierover een beeld te krijgen, namelijk de
algemene gezondheid, mentale en fysieke gezondbeid, impact van werk op gezondheid, en welzijn.

Analoog aan de bespreking van de indicatoren voor jobkwaliteit, zullen we ook hier eerst focussen
op de bevindingen voor de werknemers in 2015 en in vergelijking met 2010, en kijken we ook naar
verschillende evoluties voor bepaalde subgroepen in de werknemerspopulatie. Tot slot bekijken we
ook kort deze indicatoren voor zelfstandigen en maken we een vergelijking tussen werknemers en
elfstandigen.

2.2.1 Methodologische toelichting

Ook voor de constructie van de indicatoren voor gevolgen van jobkwaliteit baseren we ons voornamelijk
op de indicatoren die in de eerdere studie op de Belgische EWCS-data uit 2010 (Vandenbrande et al.,
2013) gebruikt werden. Ook nu willen we kunnen vergelijken tussen 2010 en 2015. Bijgevolg streven
we weerom naar vergelijkbare indicatoren, waardoor we enkel gebruik maken van items die in beide
bevragingen (de EWCS van 2010 en van 2015) voorkomen en waarvan de schalen vergelijkbaar zijn
of vergelijkbaar gemaakt kunnen worden. Dit impliceert echter ook hier dat de indicatoren uit Van-
denbrande et al. (2013) niet steeds volledig overgenomen kunnen worden.
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Tabel 2.9

Overzicht van de 11 indicatoren met betrekking tot welzijn en welbevinden

Indicatoren gerelateerd aan

Indicatoren gerelateerd aan

Indicatoren gerelateerd aan

werken tot 60 jaar

Absenteisme

jobattitudes zekerheden gezondheid en welzijn
Jobtevredenheid Jobzekerheid Algemene gezondheid
Mogelijkheid (in staat zijn) om te Arbeidsmarktzekerheid Fysieke gezondheid

Mentale gezondheid-slaapkwaliteit

76

Presenteisme Impact van werk op gezondheid

Welzijn

Tabel 2.9 geeft cen overzicht van de 11 indicatoren. Daarnaast wordt in tabel b4.1 in bijlage 4 een
overzicht gegeven van deze indicatoren en de items en vraagnummer (in de 2010 en 2015 bevraging)
die gebruikt werden voor de constructie van deze indicatoren. Opnieuw kiezen we ervoor iedere
indicator te herschalen naar een schaal van 0 tot 100 en niet te dichotomiseren, omwille van dezelfde
redenen die hierboven reeds besproken werden.

2.2.2 Beschrijvende statistieken

Gelijkaardig aan de beschrijving van de indicatoren van jobkwaliteit, zullen we ook hier elke indicator
gerelateerd aan de gezondheid, het welzijn en welbevinden van werknemers één voor één bespreken
en de vergelijking maken tussen 2010 en 2015. Daarnaast zullen we opnieuw kijken of we andere
evoluties zien voor specificke werknemersgroepen. In een volgend deel (2.2.3) zullen we tot slot kort
ingaan op deze indicatoren voor zelfstandigen.

2.2.2.1 Impact op de werknemer en diens jobattitudes: jobtevredenheid en mogelijkheid (in
staat zijn) om te werken tot 60 jaar, absenteisme en presenteisme
Een eerste aspect dat verbonden kan worden aan het welbevinden van de werknemer, zijn bepaalde
attitudes t.o.v. de job die deze werknemer heeft. Op basis van de EWCS-data kunnen we 4 indica-
toren construeren die een bepaalde jobattitude meten, namelijk jobtevredenbeid, de mogelijkbeid (in staat
ziin) om te werken tot 60 jaar, absenteisme en presenteisme. Tabel 2.10 geeft een overzicht van de gemiddelde
scores voor deze indicatoren in 2010 en 2015, alsook voor specificke werknemersgroepen. In figu-
ren 2.26 en 2.29 worden de histogrammen voor elk van deze indicatoren weergegeven voor 2015,
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Tabel 2.10 Gemiddelde scores voor alle werknemers op de indicatoren voor jobtevredenheid, mogelijk-
heid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar, absenteisme en presenteisme, volgens jaartal,
geslacht, leeftijdsgroep, opleidingsniveau, bedrijfsgrootte en sector

Jobtevredenheid Mogelijkheid (in Absenteisme Presenteisme
staat zijn) om te
werken tot 60 jaar

2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015
Totaal 74 73 55 63 22 24 12 17
Gender
Man 74 73 58 63 20 21 10 15
Vrouw 74 74 53 64 25 27 14 20
p o ns ns *¥k ns *k *k *k *
Leeftijdsgroep
15-24 jaar 72 74 46 46 13 14 7 7
25-34 jaar 73 73 48 59 20 19 10 16
35-44 jaar 74 73 60 64 21 26 12 18
45-54 jaar 74 73 54 70 26 27 13 22
55+ jaar 78 75 74 65 30 29 17 16
po F¥k ns Kk Kk KRk KRk Kk *¥%
Opleidingsniveau
Lager secundair 72 70 44 52 30 29 15 19
Hoger secundair 72 73 51 60 23 24 12 18
Bachelor of 76 75 63 65 19 22 11 18
equivalent
Master of 76 75 61 81 19 21 12 14
equivalent & hoger
p o ES S *¥¥k *¥¥ F¥¥k Kk ns ns ns
Bedrijfsgrootte
1 werknemers 75 82 39 56 22 23 4 27
2-9 werknemers 74 76 56 64 18 20 12 15
10-249 werknemers 75 73 56 63 23 23 13 19
250 of meer 73 72 56 65 25 30 13 16
werknemers
p ° ns B ns ns *k *k ns ns
Sector °°
A 77 70 53 62 15 8 6 6
B-E 73 71 58 62 21 26 13 16
F 75 77 54 49 21 20 8 23
G-1 71 71 54 58 22 22 10 18
] 72 76 57 76 22 12 8 11
K 74 73 64 79 27 25 12 15
L 76 72 69 94 41 6 28 21
M-N 72 72 50 62 18 26 12 13
0-Q 77 75 56 66 24 26 14 20
R-U 75 76 52 71 20 23 11 5
PO Kk KRk ns R ns ns ns *

Noot: alle scores tussen 0 en 100.
° Significantie van het verschil in gemiddelde scores: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; ns: niet significant.
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°° Sectorclassificatie op basis van NACE rev.2 classificatie: A Landbouw, jacht en bosbouw; B-E Winning van
delfstoffen; industrie; productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht; distributie van
water, afval- en afvalwaterbeheer en sanering; F bouwnijverheid; G-I Groot-en detailhandel, reparatie van
auto's en mototfietsen; vervoer en opslag; verschaffen van accommodatie en maaltijden; ] Informatie en
communicatie; K Financiéle activiteiten en verzekeringen; I. Exploitatie van en handel in onroerend goed, M-
N Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten; administratieve en ondersteunende dien-
sten; O-Q Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen; onderwijs; menselijke gezond-
heidszorg en maatschappelijke dienstverlening; R-U Kunst, amusement en recreatie; overige diensten; huis-
houdens als werkgever; extraterritoriale organisaties en lichamen.

Bron: EWCS 2010 en 2015

Figuur 2.26 Histogrammen met frequentieverdeling en gemiddelde score* van jobtevredenheid en moge-
lijkheid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar
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* Gewogen gemiddelde, oranje lijn.
Bron: EWCS 2010 en 2015

a) Jobtevredenheid

De indicator jobtevredenbeid’ brengt verschillende aspecten van tevredenheid over de job samen in één
indicator. Deze indicator is gebaseerd op de volgende 5 items: Uw werk geeft u voldoening; U kan
uw eigen ideeén in uw werk toepassen; U heeft het gevoel nuttig werk te leveren; Hoe tevreden bent
u in het algemeen over de werkomstandigheden van uw belangrijkste betaalde job; De organisatie
waar ik voor werk, motiveert mij om mijn beste werkprestaties neer te zetten.

De gemiddelde score voor jobtevredenheid is 73 in 2015. De grote meerderheid van de Belgische
werknemers (90%) heeft een score van meer dan 50 op deze indicator. Hoger opgeleide werknemers
zijn meer tevreden, alsook werknemers in kleinere bedrijven. In de publieke sector zijn werknemers
eveneens meer tevreden over hun job dan in andere sectoren (tabel 2.10). Tabel 2.10 toont steeds
welke van deze verschillen significant zijn.

We zien geen significante verandering in het gemiddelde niveau van jobtevredenheid tussen 2010
en 2015. Jobtevredenheid nam het sterkste af voor oudere werknemers (van een gemiddelde score
van 78 naar 75) al zijn zij ook in 2015 nog meer tevreden dan hun jongere collega’s. We zien daarnaast
een stijging van de jobtevredenheid van de jongste groep werknemers. Verder nam de tevredenheid
van werknemers in kleine bedrijven (minder dan 10 werknemers) toe in 2015, zeker in de kleinste
ondernemingen met 1 werknemer, terwijl de tevredenheid in grote bedrijven net afneemt. Binnen de
landbouwsector merken we tot slot ook een sterke daling van de jobtevredenheid (van 77 naar 70)
(figuur 2.27).
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Figuur 2.27 Jobtevredenheid in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015,
de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator betekent dat de respondent een
hogere jobtevredenheid heeft
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Wn = werknemets.
Bron: EWCS 2010 en 2015

b) Mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar

De “mogelijkheid (in staat zin) om te werken tot 60 jaar’ wordt gemeten aan de hand van de vraag ‘Denkt
u dat u uw huidige job of een gelijkaardige job nog zult kunnen uitoefenen als u 60 jaar bent?’. Dit is
een dichotome indicator, waarbij de respondent 0 scoort wanneer hij niet akkoord is met deze stelling
en 100 wanneer hij wel akkoord is. Bijgevolg kunnen we de gemiddelde scores hier eveneens inter-
preteren als het percentage mensen dat akkoord ging met deze stelling.

Zo’n 63% van de werknemers gaat akkoord met deze stelling in 2015. De mogelijkheid (in staat
zijn) om te werken tot 60 jaar neemt toe met de leeftijd, maar daalt terug voor de werknemers ouder
dan 55 jaar: 46% van de werknemers jonger dan 25 jaar verwacht op 60 jaar nog een gelijkaardige job
te kunnen uitvoeren, terwijl dit geldt voor 70% van de werknemers tussen 45 en 55 jaar, en voor 65%
van de 55-plussers. Een mogelijke verklaring voor deze toename van de mogelijkheid (in staat zijn)
om in een gelijkaardige job te werken tot 60 jaar is dat werknemers doorheen hun carriere zelf een
keuze maken voor een job die ze zich nog voor lange tijd (of voor de komende zoveel jaren) zien
doen. Verder zien we ook dat de mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar sterk toeneemt
met opleidingsniveau. Bij de werknemers met een diploma lager secundair onderwijs gaat 52%
akkoord met deze stelling, bij de werknemers met een masterdiploma gaat 81% akkoord met de stel-
ling. Daarnaast valt vooral de zeer hoge mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar in de
vastgoedsector sterk op (94%). In de bouwsector, aan de andere kant, geeft slechts 49% aan dat hij
denkt een gelijkaardige job te (kunnen) doen tot 60 jaar. Uiteraard speelt de aard van het werk een
aanzienlijke rol bij de verschillen tussen de sectoren voor deze indicator. Binnen de sectoren waar
meer fysieke arbeid gedaan wordt (bouwsector, industri€le sectoren, landbouwsector), zien we veel
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lagere scores voor deze indicator (tabel 2.10). Tabel 2.10 toont steeds welke van deze verschillen sig-
nificant zijn.

Figuur 2.28 Mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een
toename aan van 2010 naar 2015, de rode lijn een afname. Deze indicator kan geinterpre-
teerd worden als het percentage respondenten dat aangeeft in staat te zijn om te werken tot
60 jaar in dezelfde of een gelijkaardige job
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De mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar is significant toegenomen in 2015 ten opzichte
van 2010 (respectievelijk 63% en 55%). Kijken we naar subgroepen binnen de Belgische werk-
nemersgroep, dan zien we een toename van de gemiddelde score op deze indicator voor alle groepen,
met de 55-plussers als enige en grote uitzondering. Terwijl in 2010 nog 74% van de 55-plussers ver-
wachtte om zijn of haar job nog te kunnen doen tot 60 jaar, is dit in 2015 nog slechts 65%. Anderzijds
is er een sterke toename in deze scores voor werknemers tussen 25 en 34 jaar en werknemers tussen
45 en 54 jaar. Ook voor werknemers met een masterdiploma en werknemers die als enige werknemer
in een bedrijf werken zien we een grote toename van het percentage dat in staat is te werken tot
60 jaar (figuur 2.28).
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c) Absenteisme en presenteisme

Figuur 2.29 Histogrammen met frequentieverdeling van absenteisme* en presenteisme*
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* Weinig = minder dan gewogen gemiddeld aantal dagen absenteisme of presenteisme
veel = meer dan gewogen gemiddeld aantal dagen absenteisme of presenteisme.
Bron: EWCS 2010 en 2015

In de EWCS bevraagt men hoeveel dagen de respondent dat jaar afwezig was omwille van gezond-
heidsredenen of ziekteverlof. Kijken we naar het absolute aantal dagen afwezigheid in 2015, dan zien
we dat 42% van de werknemers geen enkele dag afwezig was omwille van gezondheidsredenen of
ziekteverlof. Zo’n 10% was meer dan 20 dagen afwezig het voorbije jaar. Het gemiddelde in 2015
was 9 dagen.

Op basis van deze vraag werd een dichotome indicator voor ‘absenteisme’ geconstrueerd. Hiervoor
werd een cutoff-waarde berekend op basis van het gemiddeld aantal dagen afwezigheid.?® Wie minder
dan 9 dagen afwezig was, kreeg een score 0. Werknemers met meer dagen afwezigheid dan gemiddeld
(= 9 dagen of meer), kregen een score 100. Aangezien dit ook een dichotome indicator is, kunnen we
de scores interpreteren als het percentage werknemers dat vaak - zijnde meer dan gemiddeld - afwezig
was in het voorbije jaar omwille van gezondheidsredenen of ziekteverlof.

Ongeveer 24% van de werknemers was 9 dagen of meer afwezig. Vrouwen zijn vaker meer dan
gemiddeld afwezig dan mannen (respectievelijk 27% en 21%). Absenteisme neemt ook toe met leef-
tijd en we zien meer absenteisme in bedrijven met meer dan 250 werknemers. We vinden verder geen
significante verschillen op basis opleidingsniveau of sector (tabel 2.10).

We zien een beperkte - en niet significante - stijging van absenteisme in 2015 t.0.v. 2010. De groot-
ste toename van absenteisme is er in de groep van werknemers tussen de 35 en 44 jaar (van 21% naar
26%) en in zeer grote bedrijven met meer dan 250 werknemers (van 25% naar 30%). In de land-
bouwsector is er dan weer een sterke daling van het absenteisme (van 15% naar 8%) (figuur 2.30).

20 Dit gemiddelde is berekend op basis van de volledige dataset, waarbij de data voor 2010 en 2015 samen werden genomen. Het
gemiddelde aantal dagen afwezigheid, voor de 2 surveygolven samen, was 8,7 dagen.
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Figuur 2.30 Absenteisme in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de
rode lijn een afname. Deze indicator kan geinterpreteerd worden als het percentage respon-
denten dat in het voorbije jaar vaker dan gemiddeld afwezig was omwille van ziekte
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‘Presenteisme’ — of toch werken wanneer men ziek is — wordt op een gelijkaardige wijze bevraagd als
absenteisme. Een eerste item bevraagt of de respondent tijdens het voorbije jaar heeft gewerkt terwijl
hij of zij ziek was. Een tweede item bevraagt hoeveel dagen dit in totaal het geval was. Iets meer dan
de helft (52%) van de werknemers geeft aan in het voorbije jaar gewerkt te hebben wanneer men ziek
was. Gemiddeld werkte men zo’n 10 dagen terwijl men eigenlijk ziek thuis had moeten blijven.
Ongeveer 10% van de werknemers kwam 20 dagen of meer werken terwijl men ziek was. Ook voor
de indicator voor presenteisme maken we gebruik van een cutoff-waarde op basis van het gemiddeld
aantal dagen.?’ Wie minder dan 10 dagen werkte wanneer men ziek was, kreeg een score 0. Werk-
nemers met meer dagen presentefsme dan gemiddeld (= 10 dagen of meer), kregen een score 100.
Aangezien dit eveneens een dichotome indicator is, kunnen we de scores interpreteren als het per-
centage werknemers dat vaak - zijnde meer dan gemiddeld - alsnog werkte wanneer hij of zij ziek was
in het voorbije jaar.

Zo’n 17% van de werknemer geeft aan vaak te werken wanneer wen ziek is (= score 100). Pre-
senteisme komt ook vaker voor bij vrouwen (20%) dan bij mannen (15%) en dit gebeurt vaker bij
oudere werknemers, met uitzondering voor de 55-plussers, waarbij we dit weer minder frequent zien
(tabel 2.10). Tabel 2.10 toont steeds welke van deze verschillen significant zijn.

82

21 Dit gemiddelde is berekend op basis van de volledige dataset, waarbij de data voor 2010 en 2015 samen werden genomen. Het
gemiddelde aantal dagen dat men werkte terwijl men ziek was, voor de 2 surveygolven samen, was 9,5 dagen.
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Figuur 2.31 Presenteisme in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de
rode lijn een afname. Deze indicator kan geinterpreteerd worden als het percentage werk-
nemers dat in het voorbije jaar vaker dan gemiddeld kwam werken wanneer hij of zij ziek was
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Er is een duidelijke - doch niet significante - stijging van presenteisme in 2015 (17%) ten opzicht van
2010 (12%), een trend die zich ook laat zien voor de verschillende subgroepen in de werknemers-
populatie. De sterkste toename zien we bij werknemers die in zeer kleine bedrijven werken. Enkel
voor 55-plussers en in de landbouwsector zien we een zeer beperkte daling van het presenteisme
(figuur 2.31).

2.2.2.2 Gevoelens van jobzekerheid en arbeidsmarktzekerheid

De EWCS laat het ook toe twee indicatoren te maken die het gevoel van zekerheid en veiligheid van
de werknemer weergeven: zekerheid over het behoud van de huidige job en zekerheid om binnen de
arbeidsmarkt gemakkelijk een nieuwe job te vinden wanneer men de huidige job zou verliezen. De
gemiddelde scores voor deze twee indicatoren in 2015 - in totaal en opgesplitst naar sociodemogra-
fische variabelen - worden samengevat in tabel 2.11 en de verdeling binnen deze indicatoren is terug
te vinden in figuur 2.32.
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Figuur 2.32
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Tabel 2.11 Gemiddelde scores voor alle werknemers op de indicatoren voor jobzekerheid en arbeids-
marktzekerheid, volgens jaartal, geslacht, leeftijdsgroep, opleidingsniveau, bedrijfsgrootte en

sector
Jobzekerheid Arbeidsmarktzekerheid

2010 2015 2010 2015
Totaal 71 76 50 47
Gender
Man 69 75 49 47
Vrouw 74 78 50 47
po KK * ns ns
Leeftijdsgroep
15-24 jaar 63 69 63 62
25-34 jaar 68 74 57 58
35-44 jaar 70 76 52 49
45-54 jaar 76 78 42 41
55+ jaar 79 83 34 29
po RS F¥k Kk KRk
Opleidingsniveau
Lager secundair 65 71 45 44
Hoger secundair 68 76 49 46
Bachelor of equivalent 76 80 51 48
Master of equivalent & hoger 82 77 50 50
PO KK Kk S s
Bedrijfsgrootte
1 werknemer 70 87 55 58
2-9 werknemers 67 76 49 51
10-249 werknemers 73 75 51 47
250 of meer werknemers 75 79 50 43
po KKK * Ny *¥%
Sector °°
A 70 72 45 43
B-E 65 71 50 46
F 69 74 55 56
G-1 68 74 46 49
] 59 73 51 56
K 75 74 49 41
L 75 67 44 36
M-N 70 73 53 52
0-Q 79 82 50 44
R-U 68 81 51 49
po KK F¥k * Fk

Noot: alle scores tussen 0 en 100.

° Significantie van het verschil in gemiddelde scores: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; ns: niet significant.

°° Sectorclassificatic op basis van NACE rev.2 classificatie: A Landbouw, jacht en bosbouw; B-E Winning van
delfstoffen; industrie; productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en gekoelde lucht; distributie van
water, afval- en afvalwaterbeheer en sanering; F bouwnijverheid; G-I Groot-en detailhandel, reparatie van
auto's en motorfietsen; vervoer en opslag; verschaffen van accommodatie en maaltijden; ] Informatie en
communicatie; K Financiéle activiteiten en verzekeringen; L Exploitatie van en handel in onroerend goed, M-
N Vrije beroepen en wetenschappelijke en technische activiteiten; administratieve en ondersteunende dien-
sten; O-Q Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen; onderwijs; menselijke gezond-
heidszorg en maatschappelijke dienstverlening; R-U Kunst, amusement en recreatie; overige diensten; huis-
houdens als werkgever; extraterritoriale organisaties en lichamen.

Bron: EWCS 2010 en 2015
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a) Jobzekerheid

Jobzekerbeid” wordt gemeten op basis van één vraag: ‘Ik zou mijn werk kunnen verliezen in de vol-
gende 6 maanden’. Hierbij zijn hogere scores een indicator van meer zekerheid over de job en dus
een lagere kans dat men de job zou kunnen verliezen.

De gemiddelde score in 2015 is 76. We stellen vast dat jobzekerheid hoger is voor vrouwen dan
voor mannen en toeneemt met leeftijd en opleidingsniveau. De jobzekerheid voor werknemers met
een bachelor diploma is in 2015 echter hoger (80) dan voor werknemers met een masterdiploma (77).
Verder is jobzekerheid hoger in bedrijven met slechts één werknemer en bedrijven met meer dan
250 werknemers. In de publieke sector is de gemiddelde score voor jobzekerheid het hoogste, terwijl
jobzekerheid het laagste ligt in de vastgoedsector (tabel 2.11).

In 2015 zien we een aanzienlijke toename van de jobzekerheid van 71 naar 76 t.o.v. 2010, een
positieve trend die gelinkt kan worden aan het langzame economische herstel sinds de crisis. Deze
toename zien we voor zowat alle groepen terugkomen. Enkel voor werknemers met een master-
diploma stellen we opmerkelijk vast dat de jobzekerheid aanzienlijk is gedaald in 2015, van 82 naar 77.
Anderzijds zien we de sterkste toename in jobzekerheid voor werknemers die als enige werknemer
in een bedrijf werken (figuur 2.33).

Figuur 2.33 Jobzekerheid in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de
rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator betekent dat deze persoon meer
zekerheid heeft over zijn of haar job
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Wn = werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

b) Arbeidsmarktzekerheid

De indicator ‘arbeidsmarktzekerbeid’ is gebaseerd op de vraag ‘Als ik mijn werk zou verliezen of ontslag
zou nemen, zou het voor mij gemakkelijk zijn om een job te vinden met een vergelijkbaar loon of
vergelijkbare inkomsten.” Ook hier geeft een hogere score meer zekerheid aan.
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De gemiddelde score voor deze indicator is 47. Er zijn geen significante verschillen tussen mannen
en vrouwen. De arbeidsmarktzekerheid is aanzienlijk hoger voor jongere werknemers: voor werk-
nemers jonger dan 25 jaar is de score voor de indicator 62, terwijl 55-plussers een score hebben
van slechts 29. Dit is een aanzienlijk verschil. We zien ook dat arbeidsmarktzekerheid geleidelijk aan
afneemt met leeftijd. Arbeidsmarktzekerheid van werknemers is ook lager in grotere bedrijven. Ver-
der zien we dat arbeidsmarktzekerheid het laagste is in de vastgoedsector, een groep werknemers
waarvoor we, zoals hierboven besproken, eveneens de laagste jobzekerheid rapporteren in verge-
lijking met andere sectoren (tabel 2.11).

We zien een beperkte - matig significante - daling van de arbeidsmarktzekerheid in 2015 (van 50
naar 47). Kijken we meer in detail naar specificke groepen binnen de Belgische werknemers, dan zien
we een sterke daling van arbeidsmarktzekerheid voor 55-plussers en in grote en zeer grote bedrijven.
Anderzijds stellen we wel vast dat arbeidsmarktzekerheid toeneemt voor werknemers in kleine
bedrijven. Kijken we naar het opleidingsniveau, dan zien we vooral een daling van arbeidsmarkt-
zekerheid voor werknemers met een diploma hoger secundair onderwijs of een bachelorsdiploma. In
de publicke sector merken we de sterkste daling van arbeidsmarktzekerheid, terwijl we een kleine
toename zien voor de dienstensectoren (figuur 2.34).

Figuur 2.34 Arbeidsmarktzekerheid in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar
2015, de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator impliceert een hogere
arbeidsmarktzekerheid
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Bron: EWCS 2010 en 2015

2.2.2.3 Impact op de gezondheid van de werknemer

We bekijken 5 indicatoren van gezondheid om een beeld te krijgen van de gezondheid van de Bel-
gische werknemers: de algemene gezondheid, de fysieke gezondheid en mentale gezondheid-slaap-
kwaliteit, het algemene welzijn en de mate waarin de respondent een negatieve impact van het werk
op zijn of haar gezondheid ervaart. In figuur 2.35 worden de histogrammen van deze indicatoren
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gegeven. Tabel 2.12 geeft de gemiddelde waarden voor deze indicatoren, opgesplitst naar survey-jaar,
gender, leeftijd, opleidingsniveau, bedrijfsgrootte en sector.
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Tabel 2.12 Gemiddelde scores voor alle werknemers op de indicatoren met betrekking tot de gezondheid van werknemers: algemene gezondheid, fysieke gezondheid,
mentale gezondheid-slaapkwaliteit, welzijn en (negatieve) impact van werk op gezondheid van de werknemer, volgens jaartal, geslacht, leeftijdsgroep, op-
leidingsniveau, bedrijfsgrootte en sector

Algemene gezondheid Fysieke gezondheid Mentale gezondheid- (Negatieve) impact van Welzijn
slaapkwaliteit werk op gezondheid
2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015
Totaal 78 76 62 61 72 64 24 31 68 69
Gender
Man 78 76 64 62 74 69 27 33 69 71
Vrouw 77 76 60 59 70 59 21 28 67 67
p o ns ns * * KK Kk F¥k *¥ *Fk KKK
Leeftijdsgroep
15-24 jaar 83 83 69 68 80 73 19 26 71 76
25-34 jaar 81 81 67 68 73 68 24 26 69 69
35-44 jaar 78 77 64 60 73 65 23 30 67 69
45-54 jaar 74 72 55 56 69 60 28 37 66 68
55+ jaar 73 70 54 57 71 60 23 30 70 69
PO kK kokk )Rk kekk kkk kekk k% kK kK Kk
Opleidingsniveau
Lager secundair 72 73 51 56 68 63 30 35 68 71
Hoger secundair 78 76 60 57 74 67 28 31 68 71
Bachelor of equivalent 80 77 67 64 72 62 19 29 68 68
Master of equivalent & hoger 76 78 68 70 57 60 17 26 64 67
]) ° ¥k *% F¥*k k¥ *¥% * Kk * ns *¥%
Bedrijfsgrootte
1 werknemer 77 73 53 60 66 68 24 27 65 67
2-9 werknemers 79 79 61 62 75 66 25 23 69 71
10-249 werknemers 78 76 63 60 72 65 23 31 69 70
250 of meer werknemers 76 74 58 61 68 62 29 34 66 67
PO ns *¥ *¥ ns *¥ ns s KRK * *¥%
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Algemene gezondheid Fysieke gezondheid Mentale gezondheid- (Negatieve) impact van Welzijn
slaapkwaliteit werk op gezondheid
2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015 2010 2015

Sector °°

A 79 77 62 61 83 65 20 26 72 66
B-E 76 76 63 60 74 70 25 37 69 70
F 79 77 57 51 73 65 29 44 72 70
G-I 79 77 64 62 74 67 24 26 68 71
] 76 80 62 71 62 67 23 16 66 71
K 78 78 67 73 72 65 18 23 66 69
L 67 84 75 54 81 65 31 5 67 64
M-N 76 78 59 61 69 66 29 27 66 70
0-Q 79 75 62 61 70 59 24 32 68 68
R-U 77 78 58 57 73 62 19 24 69 70
»° * ns s ok * *H s K s ns

Noot: alle scores tussen 0 en 100.

¢ Significantie van het verschil in gemiddelde scores: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; ns: niet significant.

°° Sectorclassificatie op basis van NACE rev.2 classificatie: A Landbouw, jacht en bosbouw; B-E Winning van delfstoffen; industrie; productie en distributie van elektriciteit, gas, stoom en
gekoelde lucht; distributie van water, afval- en afvalwaterbeheer en sanering; F bouwnijverheid; G-I Groot-en detailhandel, teparatie van auto's en motorfietsen; vervoer en opslag; ver-
schaffen van accommodatie en maaltijden; | Informatie en communicatie; K Financiéle activiteiten en verzekeringen; L Exploitatie van en handel in onroerend goed, M-N Vrije beroepen
en wetenschappelijke en technische activiteiten; administratieve en ondersteunende diensten; O-Q Openbaar bestuur en defensie; verplichte sociale verzekeringen; onderwijs; menselijke
gezondheidszorg en maatschappelijke dienstverlening; R-U Kunst, amusement en recreatie; overige diensten; huishoudens als werkgever; extraterritoriale organisaties en lichamen.

Bron: EWCS 2010 en 2015



Figuur 2.35 Histogrammen met frequentieverdeling en gemiddelde score* voor gevolgen van jobkwaliteit
op vlak van gezondheid: algemene gezondheid, fysieke gezondheid, mentale gezondheid-
slaapkwaliteit, (negatieve) impact van werk op gezondheid en welzijn
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* Gewogen gemiddelde, oranje lijn.
Bron: EWCS 2010 en 2015

a) Algemene gezondheid

De cerste gezondheidsindicator geeft een subjectieve beoordeling van de ‘@lgemene gezondheid’. Deze
indicator is gebaseerd op 1 item: ‘Hoe is uw gezondheid in het algemeen? Zou u zeggen dat deze zeer
goed is, goed is, redelijk is, slecht is, zeer slecht is?’. Deze indicator werd herschaald naar waarden
tussen 0 en 100, waarbij een hogere score duidt op een betere gezondheid.

De gemiddelde waarde voor deze indicator is 76 in 2015. Ook hier zien we geen significante ver-
schillen tussen mannen en vrouwen. De algemene gezondheid van werknemers neemt af met de
leeftijd en is iets lager voor werknemers met enkel een diploma lager secundair onderwijs dan voor
werknemers met een hoger diploma. Tussen sectoren zien we geen significante verschillen. Wel ligt
de algemene gezondheid van werknemer in bedrijven met 2 tot 9 werknemers iets hoger dan die in
kleinere of grotere bedrijven (tabel 2.12).

We zien een lichte — significante - daling van de algemene gezondheid in 2015 (van 78 naar 70).
Zowel voor mannen als voor vrouwen zien we een daling van de algemene gezondheid. Voor de
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oudste werknemers zien we een iets sterkere daling van de algemene gezondheid dan voor jongere
werknemers. Slechts voor twee groepen stellen we een lichte verbetering van hun algemene gezond-
heid vast: werknemers met een diploma lager secundair onderwijs en werknemers met een master-
diploma. Tot slot zien we de sterkste achteruitgang van de gezondheid bij werknemers in zeer kleine
bedtijven (figuur 2.36).

Figuur 2.36 Algemene gezondheid in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar
2015, de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator geeft aan dat de gezond-

heid beter is
o 2010
40 50 40 70 80 90 ® 2015
otaal e /8
7 78
76 77

P D B —
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10-249 wn
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Wn = werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

b) Fysieke gezondheid

De ‘fysicke gezondheid’ van de werknemers wordt gemeten aan de hand van 3 vragen naar bepaalde
lichamelijke klachten. Hierbij wordt gevraagd of (ja/nee) men de voorbije 12 maanden last had van
volgende gezondheidsproblemen: rugpijn; spierpijnen in de schouders, nek en/of bovenste lede-
maten (armen, ellebogen, polsen, handen, enz.); spierpijnen in de onderste ledematen (heupen, benen,
knieén, voeten, enz.). Een hogere score geeft aan dat de respondent een betere fysieke gezondheid,
en aldus minder gezondheidsklachten, heeft.

In 2015 is de gemiddelde score voor deze gezondheidsindicator 61. De fysieke gezondheid van
mannen is beter dan die van vrouwen. Daarnaast neemt de fysicke gezondheid sterk af met de leeftijd
(gemiddeld 68 voor werknemers jonger dan 34 jaar, en gemiddeld 56 voor werknemers ouder dan
45 jaar). Fysicke gezondheid is beter voor hoger opgeleide werknemers, wat uiteraard kan samen-
hangen met minder fysiek werk. Verder zien we geen significante verschillen op basis van bedrijfs-
grootte. In de bouwsector zien we het meeste fysicke gezondheidsklachten (score 51), terwijl de
fysieke gezondheid het hoogste is in de financié€le sector (tabel 2.12).
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Tussen 2010 en 2015 was er geen significante verandering in de algemene fysieke gezondheid.
Kijken we naar subgroepen dan zien we echter wel een zeer divers patroon. De fysicke gezondheid
is afgenomen voor de allerjongste werknemers en werknemers tussen 35 en 44 jaar, maar toegenomen
voor de andere leeftijdsgroepen, met een verbetering van de fysicke gezondheid van 55-plussers. Net
als voor de algemene gezondheid zien we een verbetering van de fysicke gezondheid van de laagst en
hoogst opgeleide werknemers, en een vermindering van de gezondheid voor de andere groepen.
Enkel in middelgrote bedrijven (10 tot 249 werknemers) zien we verder een daling van de fysieke
gezondheid. In zeer kleine bedrijven zien we een sterke verbetering. In de industri€le sectoren stellen
we een duidelijkere daling vast (figuur 2.37).

Figuur 2.37 Fysieke gezondheid in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar
2015, de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator geeft een betere fysieke
gezondheid aan

o 2010
30 40 5 60 70 80 ® 2015
otaal &1 &) &9
67 | @O 64
59 @O |40
48 @O 69
67 )68
40 @——0 44
55-@ 56
54 O—@) 57
51 O—. 56
2_-:.; W
10-249 w
250+ wn
Landbouw
Industric
Ciensten
Publieke sector

Wn = werknemers.
Bron: EWCS 2010 en 2015

c) Mentale gezondheid-slaapkwaliteit

De ‘mentale gezondbeid—slaapwaliteit’ van werknemers wordt gemeten op basis van vermoeidheids-
klachten en slaapproblemen, aan de hand van 4 items uit de 2015-bevraging en 2 (ruimere) items uit
de 2010 bevraging: Had u de voorbije 12 maanden last van een van de volgende gezondheidsproble-
men (ja/nee): algemene vermoeidheid; Hoe vaak kampte u de voorbije 12 maanden met een van de
volgende slaapgerelateerde problemen: Moeilijkheden om in te slapen, meerdere keren per nacht
wakker worden, wakker worden met een gevoel van uitputting of vermoeidheid. Een hogere score
duidt op minder van deze problemen en aldus een betere mentale gezondheid in termen van een
betere slaapkwaliteit van de werknemer.??

22 Omuwille van de veranderingen in de vragenlijst tussen 2010 en 2015 wordt deze indicator voor dit rapport enkel gebaseerd op items
die wijzen op slaapproblemen.
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In 2015 is de gemiddelde score voor mentale gezondheid—slaapkwaliteit 64. Net als voor fysieke
gezondheid zien we ook hier dat de mentale gezondheid—slaapkwaliteit van mannen (69) beter is dan
die van vrouwen (59). De mentale gezondheid—slaapkwaliteit daalt eveneens aanzienlijk met de leef-
tijd (van 73 bij werknemers jonger dan 25 jaar naar 60 bij 55-plussers). De mentale gezond-
heid-slaapkwaliteit is het hoogste voor werknemers met een diploma hoger secundair onderwijs (67)
en het laagste voor werknemers met een masterdiploma (60). In de industriéle sectoren is de mentale
gezondheid-slaapkwaliteit van de werknemers beter dan in andere sectoren. In de publieke sector
zien we de laagste score voor deze gezondheidsindicator (tabel 2.12).

De mentale gezondheid-slaapkwaliteit is significant en drastisch gedaald in 2015 ten opzichte van
2010 (van een gemiddelde score van 72 naar 64). Deze daling zien we zowat voor elk subgroep, met
uitzondering voor werknemers met een masterdiploma. Voor deze groep stellen we een verbetering
van de mentale gezondheid-slaapkwaliteit vast (van 57 naar 60). Maar ook met deze verbetering blijft
hun mentale gezondheid-slaapkwaliteit lager dan die van hun lager opgeleide collega’s. Ook voor
mensen die als enige werknemer in een bedrijf werken zien we een beperkte verbetering van de men-
tale gezondheid-slaapkwaliteit. Verder springt ook de zeer sterke daling van de mentale gezond-
heid-slaapkwaliteit in de landbouwsector in het oog (van 83 naar 65) (figuur 2.38).

Figuur 2.38 Mentale gezondheid-slaapkwaliteit in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan
van 2010 naar 2015, de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator geeft een
betere mentale gezondheid-slaapkwaliteit aan
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Bron: EWCS 2010 en 2015

d) Impact van werk op gezondheid

De vierde indicator van gezondheid die we gebruiken kijkt in welke mate de werknemer beoordeelt
dat zijn/haar gezondheid lijdt onder het werk. Deze indicator werd geconstrueerd op basis van
2 items uit de EWCS. Het eerste bevraagt of de respondent denkt dat zijn of haar gezondheid of
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veiligheid bedreigd wordt door het werk (ja/nee).Het tweede item vraagt of het werk een invloed
heeft op de gezondheid van de respondent. Een hogere score op deze indicator geeft aan dat de
respondent een sterkere (negatieve) impact van het werk op zijn of haar gezondheid ervaart.

De gemiddelde score voor deze indicator is 31 in 2015. Ongeveer 56% van de respondenten heeft
een score 0 op deze gezondheidsindicator, wat betekent dat iets meer dan de helft van de werknemers
helemaal geen invloed van het werk op zijn of haar gezondheid ervaart. Anderzijds geeft 21% aan dat
er een sterke, negatieve invloed van het werk op zijn of haar gezondheid is (figuur 2.35).

Werk heeft gemiddeld gezien meer impact op de gezondheid van mannen (33) dan van vrouwen
(28). De groep werknemers tussen 45 en 54 jaar geven gemiddeld gezien meer aan een impact van
hun werk op hun gezondheid te ervaren, zeker ten opzichte van de jongere leeftijdscategorieén maar
ook t.o.v. de oudste groep. Lager opgeleide werknemers ervaren een grotere impact van hun werk en
worden met meer gezondheidsrisico’s geconfronteerd door het werk. Dit verschil kan mogelijks ver-
klaard worden door het feit dat deze werknemers vaker fysieke arbeid doen, waaraan ook bepaalde
gezondheidstisico’s gebonden zijn. Ook werknemers in grotere bedrijven, alsook in industriéle sec-
toren worden vaker met gezondheidsrisico’s geconfronteerd (tabel 2.12).

Figuur 2.39 Impact van werk op gezondheid in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van
2010 naar 2015, de rode lijn een afname. Een hogere score op deze indicator betekent een
sterke (negatieve) invloed van het werk op de gezondheid op de werknemer
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Wanneer we 2010 en 2015 vergelijken zien we dat er een significante toename is van de mate waatin
werknemers geconfronteerd worden met gezondheidsrisico’s (van 24 naar 31). Werk heeft in 2015
veel vaker en meer een negatieve invloed op de gezondheid van de werknemer dan in 2010. Deze
negatieve trend zien we zowat voor elke subgroep terugkomen. Enkel in kleine bedrijven met 2 tot
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9 werknemers zien we een vermindering van de impact van het werk op de gezondheid van de werk-
nemers. In de industri€le sectoren zien we een sterke toename van de negatieve invloed van het werk
op de gezondheid van de werknemer (figuur 2.39).

e) Welzijn

De indicator voor ‘welzijn’ vat 5 vragen samen die deel uit maken van de WHO-5 well-being-index
- een indicator voor subjectief psychologisch welzijn (Topp, Ostergaard, Sondergaard & Bech, 2015).
Voor elk van de 5 items moet de respondent aangeven hoe vaak hij of zij zich zo gevoeld heeft in de
voorbije twee weken (altijd, meestal, meer dan de helft van de tijd, minder dan de helft van de tijd,
soms, helemaal niet): Ik voelde me vrolijk en in opperbeste stemming.’; Ik voelde me rustig en ont-
spannen.’; Ik voelde me actief en doelbewust.’; Ik voelde me fris en uitgerust wanneer ik wakker
werd.’; en ‘Mijn dagelijkse leven was gevuld met dingen die me interesseren.” Een hogere score op
deze indicator wijst op een beter psychologisch welzijn.

Figuur 2.40 Welzijn in 2010 en 2015. De groene lijn geeft een toename aan van 2010 naar 2015, de rode lijn
een afname. Een hogere score impliceert een beter welzijn
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Gemiddeld vinden we een waarde van 69 voor welzijn in 2015. Het welzijn van mannen is — net als
bij de meeste van de andere gezondheidsindicatoren - hoger dan dat van vrouwen. Daarnaast zien we
dat het welzijn van werknemers jonger dan 25 jaar, hoger is dan dat van hun oudere collega’s. We
zien verder ook een hoger welzijn in bedrijven met 2 tot 249 werknemers en bij werknemers met een
diploma lager of hoger secundair onderwijs. Er zijn geen significante verschillen tussen sectoren wat
betreft het (psychologische) welzijn van de werknemers (tabel 2.12).

In 2015 zien we een lichte - beperkt significante - stijging van het welzijn (van 68 naar 69). Kijken
we naar subgroepen, dan zien we een sterkere stijging van het welzijn van de werknemers jonger dan
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25 jaar (van 71 naar 76) in 2015 en een positieve trend voor de meeste subpopulaties. Enkel voor
55-plussers zien we een beperkte daling van het welzijn. Daarnaast is er een sterke daling van het
welzijn in de landbouwsector (van 72 naar 606) (figuur 2.40).

2.2.2.4  Het welzijn, welbevinden en de gezondheid van Belgische werknemers in 2010 en 2015
kort samengevat

a) Algemeen

Opnieuw laat de vergelijking tussen 2010 en 2015 ons toe om een inschatting te maken van het
welzijn, welbevinden en de gezondheid van werknemers in 2015 in Belgié. Voor de meeste jobattitu-
des zien we geen duidelijke verandering: voor jobtevredenheid, absenteisme en presenteisme is er
geen significante evolutie tussen 2010 en 2015. Enkel de mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot
60 jaar is aanzienlijk toegenomen tussen 2010 en 2015.

Ook de jobzekerheid is toegenomen tussen 2010 en 2015, een positieve evolutie die mogelijks
gelinkt kan worden aan het langzame herstel na de economische crisis. Anderzijds merken we echter
een daling van de arbeidsmarktzekerheid ten opzichte van 2010.

Wat betreft de gezondheid van werknemers zien we een duidelijke negatieve trend tussen 2010 en
2015. Voor de fysicke gezondheid van werknemers is er geen significant verschil, maar de algemene
gezondheid en voornamelijk de mentale gezondheid-slaapkwaliteit van werknemers zijn verslechterd
in 2015 ten opzichte van 2010. Daarnaast zien we ook een toename van de werknemers die rappor-
teren dat werk een (negatieve) impact heeft op hun gezondheid. Aan de positieve kant zien we een
beperkte verbetering van het (psychologisch) welzijn van de werknemers in 2015.

b) Subgroepen

Verder zien we bij enkele subgroepen een duidelijk andere evoluties. Tussen mannen en vrouwen
zien we geen sterke verschillen wat betreft de evolutie van welzijn en gezondheid tussen 2010 en
2015. Enkel wat betreft de mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar zien we een sterkere
toename voor vrouwen. Verder valt ook op dat absenteisme en presenteisme aanzienlijk hoger is
voor vrouwen dan voor mannen, maar hiervoor zien we wel een gelijkaardige evolutie voor mannen
en vrouwen. Ook naar mentale gezondheid-slaapkwaliteit scoren vrouwen in 2015 gemiddeld lager
dan mannen en de achteruitgang tussen 2010 en 2015 is ook sterker dan bij mannen.

Voor de jongste werknemers — jonger dan 25 jaar — zien we als enige groep een toename van de
jobtevredenheid in 2015. Voor alle andere leeftijdsgroepen zien we een daling van de jobtevreden-
heid. Daarnaast noteren we ook een sterkere verbetering van het (psychologisch) welzijn bij deze
jongste werknemers. Bij werknemers tussen de 35 en 44 jaar zien we een aanzienlijke toename van
het absenteisme alsook een daling van de fysieke gezondheid. De mogelijkheid (in staat zijn) om te
werken tot 60 jaar nam dan weer het meeste toe bij werknemers tussen de 45 en 54 jaar. Voor de 55-
plussers zien we verder enkele afwijkende evoluties. In deze groep nam de mogelijkheid (in staat zijn)
om te werken tot 60 jaar af tussen 2010 en 2015. Daarnaast zien we voor deze werknemers ook een
daling van het presenteisme (i.t.t. de toename voor alle andere leeftijdsgroepen). De gezondheids-
indicatoren liggen voor deze groep werknemers in het algemeen lager dan voor andere leeftijds-
groepen, maar hier zien we wel een gelijkaardige evolutie tussen 2010 en 2015, met uitzondering van
de fysieke gezondheid, die is verbeterd voor 55-plussers in 2015. Anderzijds zien we een vermindering
van het welzijn van 55-plussers in 2015.

Bij werknemers met een diploma lager secundair onderwijs zien we hogere niveaus van absenteisme
dan in de andere werknemersgroepen, maar hier zien we wel een daling van het absenteisme in 2015.
Werknemers met een diploma hoger secundair onderwijs hebben de grootste verbetering van job-
zekerheid ten opzichte van 2010. Bij werknemers met een masterdiploma zien we dan weer - als enige
groep - een duidelijke daling van de jobzekerheid in 2015. Daarnaast heeft deze groep een hogere
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mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar, alsmede de sterkste stijging van deze mogelijk-
heid tussen 2010 en 2015. Wat betreft de gezondheidsindicatoren, zien we een verslechtering van de
algemene en fysicke gezondheid van werknemers met een diploma hoger secundair onderwijs of een
bachelorsdiploma, maar een verbetering voor werknemers met een diploma lager secundair onderwijs
of een masterdiploma. Werknemers met een masterdiploma rapporteren verder ook een verbetering
van de mentale gezondheid-slaapkwaliteit in 2015 (maar ze blijven op het laagste niveau ten opzichte
van de andere opleidingscategorieén), terwijl we hier een negatieve trend zien voor de andere groepen.

De bedrijfsgrootte lijkt geen erg sterke rol te spelen wat betreft het welzijn en de gezondheid van
de werknemer. Enkel voor werknemers die als enige in een bedrijf werken, zien we een heel ander
patroon. Deze werknemers rapporteren een sterkere toename van hun mogelijkheid (in staat zijn) om
te werken tot 60 jaar en een toename van jobzekerheid in 2015. Het presenteisme van deze werk-
nemers is ook drastisch toegenomen in 2015. In 2010 maakten deze werknemers nauwelijks melding
van presentefsme, terwijl hun presentefsme-percentage in 2015 aanzienlijk hoger ligt dan in de andere
groepen. Verder rapporteert deze groep een stijging van hun arbeidsmarktzekerheid en een toename
van de mentale gezondheid-slaapkwaliteit (twee trends die in tegenstelling zijn tot de trend voor de
andere werknemersgroepen). Kijken we ook naar werknemers in grotere bedrijven, dan zien we een
sterke daling van de arbeidsmarktzekerheid in bedrijven met meer dan 10 werknemers. Daarnaast
merken we op dat het absenteisme hoger is in bedrijven met meer dan 250 werknemers en dat we
hier ook de sterkste toename zien tussen 2010 en 2015.

Tot slot maken we ook kort de vergelijking tussen sectoren. In de dienstensectoren zien we een
daling van jobtevredenheid, terwijl deze toegenomen is in alle sectoren, en bovenal in de landbouw-
sector. De arbeidsmarktzekerheid is enkel toegenomen in de dienstensectoren. Enkel in de landbouw-
sector zien we een daling van het presenteisme maar ook van het psychologisch welzijn. Verder zien
we in deze sector eveneens de sterkste verslechtering van de mentale gezondheid-slaapkwaliteit.

2.2.3 Welzijn, gezondheid en welbevinden van zelfstandigen

De EWCS-data laten ons ook toe een blik te werken op de gevolgen van jobkwaliteit (met betrekking
tot welzijn en gezondheid) voor zelfstandigen en dit te vergelijken met de werknemers. Tabel 2.13
geeft een overzicht van de gemiddelde scores van zelfstandigen voor de 11 indicatoren in 2010 en
2015.
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Tabel 2.13 Gemiddelde score op 11 indicatoren met betrekking tot gezondheid en welzijn voor zelfstan-
digen en werknemers in totaal en vergeleken tussen 2010 en 2015

p° verschil Zelfstandigen Werknemers
zelfstandigen en
werknemers in 2010 2015 p° 2010 2015 p°
2015

Jobtevredenheid Frk 86 86 s 74 73 s
Mogelijkheid (in staat zijn) wH 70 71 ns 55 63 k%
te werken tot 60 jaar
Absenteisme Frk 7 9 s 22 24 s
Presenteisme ns 15 21 * 12 17 ns
Jobzekerheid ns 81 79 ns 71 76 Hrk
Arbeidsmarktzekerheid ns 47 48 s 50 47 ok
Algemene gezondheid ns 81 76 L 78 76 w*
Fysieke gezondheid ok 69 66 ns 62 61 s
Mentale gezondheid- ns 78 65 Frk 72 64 HRx
slaapkwaliteit
(negatieve) impact van ns 25 30 ns 24 31 K
wetk op gezondheid
Welzijn s 73 70 * 68 69 *

Noot: *p<0,05; *¥p<0,01; *** p<0,001; ns= niet significant.
Bron: EWCS 2010 en 2015

Zelfstandigen lijken op het eerste zicht meer positieve gevolgen van hun job te hebben dan werk-
nemers in 2015, al merken we op dan we slechts voor enkele indicatoren significante verschillen
vinden tussen werknemers en zelfstandigen. Zelfstandigen zijn aanzienlijk meer tevreden over hun
job (86 t.0.v. 73). Maar liefst 71% van de zelfstandigen verwacht dezelfde of een gelijkaardige job te
doen wanneer hij of zij 60 jaar is (t.0.v. 63% van de werknemers). Het absenteisme ligt bij zelfstan-
digen aanzienlijk lager (slechts 9% gaf aan vaak - zijnde meer dan gemiddeld - afwezig geweest te zijn
omwille van gezondheidsredenen of ziekteverlof) dan bij werknemers (24%). Hiermee samengaand
zien we ook dat het presentefsme hoger - al blijkt dit verschil niet significant te zijn - is voor zelfstan-
digen (21% t.o.v. 17%). Zelfstandigen zijn dus vaker geneigd om alsnog te werken wanneer men ziek
is, in plaats van ziek thuis te blijven. Dit is uiteraard niet verbazingwekkend aangezien er geen ziekte-
verlof zoals voor werknemers bestaat voor zelfstandigen en zij bijgevolg op ziektedagen geen inkom-
sten hebben. Verder zien we ook een groot verschil tussen zelfstandigen en werknemers op vlak van
fysieke gezondheid, de fysicke gezondheid is significant beter dan die van werknemers (respectieve-
lijk 66 en 61). Wat betreft de andere gezondheidsindicatoren zien we geen significante verschillen.
Ook wat betrekt jobzekerheid en arbeidsmarktzekerheid zijn de verschillen tussen zelfstandigen en
werknemers niet significant in 2015.

Tussen 2010 en 2015 waren er niet veel (significante) veranderingen wat betreft de gevolgen van
jobkwaliteit voor zelfstandigen. Het presenteisme van zelfstandigen is wel toegenomen (van 15%
naar 21%) - een trend die we ook bij werknemers zagen. Daarnaast melden zelfstandigen een ver-
slechtering van de algemene gezondheid en (psychologisch) welzijn, en voornamelijk op vlak van de
mentale gezondheid-slaapkwaliteit (van 78 naar 65). Ook deze trends zien we -in mindere
mate - weerspiegeld bij werknemers.
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3 | Jobkwaliteit in Belgié&, 1995-2015

Sem Vandekerckhove, Lise Szekér en Miet Lamberts

In dit hoofdstuk maken we een longitudinale analyse van de bonwstenen van_jobkwaliteit (jobkenmerken), los
van de antecedenten en (directe en indirecte) gevolgen die elders in dit rapport worden besproken.
Door trends over een langere tijdsperiode te bekijken, komen we te weten of er verbetering dan wel
verslechtering van de elementen die bijdragen tot de jobkwaliteit optreedt, wat ook een interpretatie
geeft aan absolute niveaus uit het verleden. Wat is bijvoorbeeld een ‘hoge mate’ van jobcomplexiteit?
Op één moment valt dit moeilijk af te meten, tenzij we het kenmerk linken aan gevolgen zoals stress
of jobtevredenheid, maar die maatstaven zijn arbitrair. Dankzij tijdsreeksen kunnen we de jobken-
merken echter in historisch perspectief gaan evalueren.

De European Working Conditions Survey is inmiddels aan de zesde golf toe, en opent door die
continuiteit nieuwe pistes voor de exploratie van de tijdsdimensie. Een volledig model van jobkwali-
teit, zoals beschreven in hoofdstuk 2, kan hier echter niet gebruikt worden. Door de veranderende
methodologie kunnen we dezelfde itemschalen namelijk niet exact reconstrueren voor de vroegste
enquéteringen. Over de zes golven heen zijn zowel het aantal respondenten als het aantal bevraagde
items immers sterk toegenomen. Zo tellen de recente golf 5 (2010) en golf 6 (2015) meer dan honderd
vragen, en samples van respectievelijk zowat 4 000 en 2 500 respondenten, tegenover 41 vragen en
een steekproef van 1 019 respondenten in de steekproef voor Belgié in 1995. Hoe verder men terug-
gaat in de tijd, hoe beperkter de set van items die kunnen worden vergeleken dus wordt. Vandaar dat
we de allereerste golf (1991) voor deze analyse niet weerhouden.

De longitudinale analyse spitst zich bijgevolg toe op de periode 1995-2015, waarbinnen we alsnog
enkele interessante dimensies kunnen belichten die na twintig jaar een unieke kijk op de evolutie van
jobkwaliteit bieden. De gereduceerde set van jobkenmerken die we hier in kaart brengen, komt volledig
overeen met de set constructen in Holman et al. (2015), die een gelijkaardige analyse voorstellen tot
2010. We hebben de constructen echter herschaald en hernoemd zodat een hogere score steeds een c.p. betere
Jobkwaliteit impliceert (bv. haalbaarbeid van het werk in plaats van werklasi). Dit moet de interpretatie
vereenvoudigen.

Dit hoofdstuk is opgebouwd in een descriptief en een analytisch luik. Eerst beschrijven we de variabe-
len en hun plaats in het algemene model van jobkwaliteit, en tonen we de langetermijnevolutie van
de jobkwaliteit in Belgi€. In het tweede, analytische luik gaan we dieper in op de verklaring van het
tijdseffect. Het gemeten effect kan reéel en eenduidig zijn, maar het kan ook te wijten zijn aan de ver-
andering in de samenstelling van de beroepsbevolking (compositiebias), of het kan een gemiddelde
zijn van verschillende trends voor verschillende groepen (divergentie-hypothese). We onderzoeken
elk van deze twee alternatieve hypotheses.

HOOFDSTUK 3 | JOBKWALITEIT IN BELGIE, 1995-2015

101




3.1 Jobkenmerken voor de longitudinale analyse

Door de veranderende methodologie, en in navolging van Holman et al. (2015), beperken we ons tot
vier dimensies: competentie, veiligheid, haalbaarbeid, en werktijdbalans. Onderliggend vatten deze negen job-
kenmerken samen: taakautonomie, jobcomplexiteit, opleiding, omgevingsveiligheid, MSA-kwaliteit
(lage risico’s op MSA), tijdsmarge, taakonafhankelijkheid, werktijdbegrenzing en standaardwerk-
tijden. Binnen het WT'A-model (zie hoofdstuk 1) vallen ‘haalbaarheid’ en ‘veiligheid” onder de dimen-
sie Werk (jobinhoud, arbeidsomstandigheden, arbeidsorganisatie), ‘competentie’ valt tegelijk onder
Werk maar ook onder Tewerkstelling, en de werktijdbalans valt onder Tewerkstelling. Arbeidsrelaties vallen
dus buiten dit bestek. Als een kanttekening kunnen we opmerken dat deze selectie van jobkenmerken
de voornaamste aandachtspunten weerspiegelt die medio jaren 1990 belangrijk geacht werden. Vooral
klassieke arbeidsomstandigheden, met name fysieke risico’s, vormden de kern van de EWCS, en dit
vinden we ook nog expliciet terug in de naam van de survey.

Hieronder worden de jobkenmerken nader toegelicht. We geven telkens de Cronbachs a score mee
voor constructen die zijn opgebouwd uit een set van items.?3 Alle jobkenmerken en de dimensies zijn
geschaald tussen 0 en 100, waar 0 het minst (bv. ‘te krappe deadline én zeer snel werk’) en 100 het
meest gunstige niveau is (bv. ‘nooit enig veiligheidsrisico’). Tabel b5.1 in bijlage 5 geeft de exacte
formulering van alle items uit de vragenlijst van 2015.

De jobkenmerken die onder de dimensie competentie vallen zijn taakantonomie, jobcomplexiteit, en oplei-
ding.?* De score is het gemiddelde van de drie constructen.

De items voor taakautonomie zijn: (a) kan u uw werkmethode kiezen (ja/nee), (b) kan u uw taakorde
bepalen (ja/nee), en (c) kan u het werktempo bepalen (ja/nee)? Deze set heeft een Cronbach’s o-
waarde van 0,80.

De items voot jobeomplexiteit zijn: omvat uw job (a) het aanleren van nieuwe zaken (ja/nee), (b) com-
plexe taken (ja/nee), (c) het oplossen van onvoorziene problemen (ja/nee)? De interne consistentie
blijft net onder de kritische drempel (« = 0,60).

Het item opleiding is eenduidig en vraagt of er op kosten van de werkgever een opleiding werd
gevolgd in het afgelopen jaat.

De dimensie veiligheid (omkering van ‘risico’s’) omvat omgevingsveiligheid en MSA-kwalitert, (lage risico’s
op MSA) opnieuw berekend door het gemiddelde te nemen.

Omgevingsveiligheid houdt rekening met de blootstelling aan (a) trillingen, (b) lawaai, (c) hoge tem-
peraturen, (d) lage temperaturen, (e) rook en stof, en (f) chemische producten. De antwoordschaal
telt zeven categorieén gaande van 'altijd' tot ‘nooit’. De items hebben een hoge interne consistentie
(@ =10,78).

MSA-kwaliteit (lage risico’s op MSA) wordt bevraagd aan de hand van drie items die het voorkomen
van risicofactoren voor musculoskeletale aandoeningen (MSA) nagaan, namelijk de incidentie van a)
vermoeiende of pijnlijke posities, b) repetitieve hand- en armbewegingen, c) het dragen en verplaatsen
van zware lasten. De set heeft een voldoende betrouwbaarheid (« = 0,66). Een zevenpuntenschaal
van ‘altijd’ tot ‘nooit’ werd gebruikt.

De dimensie haalbaarheid neemt het gemiddelde van de #jdsmarge en de taakonafhankelijkbeid.
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23 Cronbachs ais een maat voor interne consistentie, d.w.z. een test die nagaat of de items van een schaal hetzelfde latente concept
meten. De kritische waarde is ongeveer 0,70 - beduidend lagere scores wijzen op onvoldoende samenhang. Er ziin evenwel oorzaken
voor een lage score die een schaal alsnog legitimeren. Zo is de Cronbachs a test gevoelig voor het aantal items, dat in het geval
van de EWCS omwille van het brede perspectief noodzakelijkerwijs kleiner is dan bij vitgebreide, gevalideerde vragenlijsten. Wanneer
de items niet correleren, maar wel dezelfde, additieve effecten hebben op directe en indirecte gevolgen, of geaggregeerd
synchrone evoluties verfoont, zal de interne validiteit laag zijn maar heeft de schaal wel externe validiteit.

24 Taakautonomie (competentie) is de mogelijkheid om zelf orde te bepalen (discretion in Engelstalige studies) — taakonafhankelijkheid
(haalbaarheid) is onafhankelikheid van anderen voor het ritme (Independence in Engelstalige studies.
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De #jdsmarge wordt gemeten aan de hand van twee items: vereist uw job (a) zeer snel werk, en (b) het
nastreven van krappe deadlines? Cronbachs « is 0,75 wat een goede schaalt impliceert.

Taakonafhankelijkheid gaat na of het werkritme athankelijk is van (a) het werk van collega’s, (b) det-
den, zoals klanten, (c) productietargets, (d) automatische machines, en (e) directe controle van een
leidinggevende. Cronbachs « bedraagt 0,45 wat erop wijst dat bepaalde categorieén geen enkel ver-
band hebben (bv. werken met klanten of machines is meer exclusief voor respectievelijk bedienden-
banen en arbeidersbanen). In zo’n geval moet de schaal op theoretische basis aanvaard worden, of
op basis van het gelijke en additieve effect dat elk van de items op een doelvariabele (directe of
indirecte gevolgen) heeft.

De laatste dimensie is de werktijdbalans. Deze omvat werktijdbegrenzing (cutoffs op minder dan 39 uur,
42 uur, 48 uur en meer), en standaardwerktijden (nachtwerk, zondagswerk, en zaterdagwerk). Deze ken-
merken werden herschaald naar het interval [0,100], en vervolgens werd de dimensie berekend door
het gemiddelde van beide te nemen.

Het probleem van onvrijwillig deeltijds werk wordt hier niet meegenomen, enerzijds om een prak-
tische reden, omdat dit niet in elke golf van de enquéte bevraagd werd, en anderzijds om een con-
ceptuele reden, omdat de onvrijwilligheid geen kenmerk van de baan is maar een oordeel van de
werknemer. Verder kunnen we niet in het algemeen zeggen dat minder uren werken schadelijk is,
aangezien ruime deeltijdse banen zeer courant zijn bij vrouwen en nu ook bij mannen opgang maken.

3.2 Langetermijntrends

De twee panelen in figuur 3.1 geven de evolutie op lange termijn van de vier dimensies weer in absolute zin
en relatief ten opzichte van het niveau in 1995. Dit zijn geaggregeerde cijfers, namelijk gemiddeldes.
Een score van 0 betekent dat geen enkele respondent gunstig antwoordt, terwijl een score van 100
impliceert dat alle respondenten het meest gunstige antwoord geven op alle onderliggende items. Een
individuele score van 50 betekent altijd dat het middelpunt van de schaal van toepassing is, maar als
geaggregeerde score is dit de verwachting gegeven de variatie op de variabele. Tabel b5.1 in bijlage 5
geeft de precieze cijfers voor elk jaar en elke dimensie. Wanneer we de dimensies afzonderlijk bespre-
ken in de hiernavolgende paragraaf zullen we ook die variatie in kaart brengen.
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Figuur 3.1 Evolutie van de dimensies van jobkwaliteit (Belgié, 1995-2015, alle werkenden)
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Doordat alle dimensies in dezelfde richting geschaald zijn kunnen we aan de richting van de curves
de evolutie van jobkwaliteit op langere termijn aflezen (rechterpaneel). Met uitzondering van de haal-
baarheid van het werk, is er op geaggregeerd niveau geen verslechtering van de betrokken aspecten
van jobkwaliteit opgetreden. Het niveau van ‘competentie’ is sterk gestegen, met meer dan 25%. Ook
de werktijdbalans is erop vooruitgegaan, met bijna 10% in 20 jaar tijd. De veiligheid is in begin- en
eindjaar hetzelfde, maar toonde daartussen een dip rond het jaar 2010. De haalbaarheid van het werk
is vandaag echter meer dan 10% lager dan in 1995.

In het linkerpaneel zetten we de absolute niveaus naast deze evoluties. De dimensies verschillen in
het aantal items en de gebruikte schalen, maar zijn tot op zekere hoogte vergelijkbaar aangezien er
steeds een symmetrie is rond het middelpunt (50) en de minimale en maximale waarde steeds O
(slechtste) en 100 (beste) zijn. Antwoorden kunnen echter gestuurd zijn door de interpretatic van de
respondent, waardoor we voorzichtig moeten zijn met de conclusies uit dit luik van de grafiek. Reke-
ning houdend met deze kanttekening, merken we dat in 1995 het veiligheidsniveau en de werktijd-
balans het hoogst waren, gevolgd door haalbaarheid, en ten slotte competentie. In 2015 zijn die laatste
twee van positie verwisseld, en is de gemiddelde score op haalbaarheid het laagste. Verder zien we
dat de veiligheid stabiel bleef, maar dat de werktijdbalans nog verder is toegenomen.

Dat de scores op de dimensie veiligheid op een hoog maar vrij stabiel niveau tussen 75 en 80 liggen
lijkt te wijzen op beperkte veiligheidsrisico’s. Dit vraagt enige duiding. Zoals we verder zullen zien
wordt deze niveau gestuurd door een verandering van de samenstelling van de beroepsbevolking en
de beroepenstructuur. Dit kan al voor 1995 plaatsgevonden hebben (bv. tertiarisering). Ook is dit
wellicht de dimensie van jobkwaliteit met de langste voorgeschiedenis van bekommernis in de insti-
tutionele sfeer (CPBW’s, preventie-adviseurs). In de 4A-benadering bijvoorbeeld verwijzen arbeids-
omistandigheden bijna exclusief naar de fysieke en, sinds een goed decennium, ook naar psychosociale
risico’s. Ten slotte kan men aannemen dat de tolerantie tegenover deze duidelijk definieerbare risico’s,
bijvoorbeeld vanwege permanente gevolgen, bij zowel werknemers als werkgevers lager is dan tegen-
over andere aspecten van het werk (zoals een gebrek aan complexiteit en dus uitdaging in de job, of
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een uurrooster dat de werk-privébalans verstoort). Door een langetermijnperspectief te hanteren voe-

gen we informatie toe aan de absolute niveaus uit het verleden: op vlak van veiligheid lijkt met het

huidige beleid en bedrijfspraktijken een plafond bereikt.

3.3 Trends in de jobkenmerken
Om meer inzicht te krijgen in de achterliggende jobkenmerken die deze trends sturen, bespreken we

ze in deze paragraaf afzonderlijk per dimensie. Zoals hierboven onderscheiden we steeds niveaus

(linkerpaneel) en evoluties (rechterpaneel). Daarenboven brengen we voor de dimensie ook de spre/-

ding in kaart door in het grijs de zone van plus en min één standaardafwijking rond het gemiddelde te

arceren (in dit gebied bevindt zich bij normaal verdeelde variabelen 68% van de respondenten). Die

variatie of ongelijkbeid in jobkwaliteit, is vaak aanzienlijk, maar blijkt merkwaardig genoeg voor alle

dimensies vrijwel constant over de tijd heen (zie tabel b5.3 in bijlage 5 voor de cijfers).

Figuur 3.2

Evolutie en samenstelling van de dimensie ‘competenties’ (Belgi&, 1995-2015, alle werkenden).
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Figuur 3.3 Evolutie en samenstelling van de dimensie ‘veiligheid’ (Belgi&, 1995-2015, alle werkenden)
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Figuur 3.2 geeft de evolutie weer van de schaal voor competentie en de onderliggende items: taakauto-
nomzie, jobcomplexciteit, en het volgen van een (door de werkgever betaalde) opleiding. De schaal neemt het gemid-
delde van de drie jobkenmerken en toont grote variatie waar het gearceerde midden van de distributie
duidelijk onder het middelpunt uit komt; lang niet alle jobs gaan dus gepaard met hoge niveaus van
competentie. De trend is niettemin opwaarts, en we stellen vast dat deze evolutie het meest gestuurd
wordt door de meer dan verdubbeling van het aandeel werkkrachten dat een (door de werkgever
betaalde) gpleiding volgde — een teken dat het programma voor ‘levenslang leren’ ingang vond in het
bedrijfsleven, of althans dat hierop werd ingespeeld door een vermarkting van het opleidingsaanbod.
Op vlak van jobcomplexiteit is er niettemin eveneens een stijging van 12% tussen 1995 en 2015 vast te
stellen. Taakantonomie is niet toegenomen, maar in 2015 bevindt het niveau zich terug op dat van
1995, wat weliswaar een hoog niveau is en aangeeft dat de doorsnee Belgische werkkracht zijn werk
in grote mate zelf kan indelen.

De twee jobkenmerken die de dimensie veiligheid omvat, zijn enerzijds omgevingsveiligheid (lage niveaus
van trillingen, lawaai, hoge temperaturen, lage temperaturen, rook en stof, en chemische producten),
en anderzijds MS.A-kwaliteit (geen vermoeiende of pijnlijke posities, repetitieve hand- en armbewe-
gingen, zware lasten). De trends voor beide zijn gelijklopend en stabiel over de tijd, op de opvallende
dip op vlak van MSA-kwaliteit in 2010 na (figuur 3.3). Men scoort wel duidelijk lager op vlak van
MSA-kwaliteit dan op vlak van omgevingsveilicheid, maar de niveaus blijven ook hier boven het
middelpunt. In 2015 lijkt de veiligheid terug op het niveau van 1995 te zijn gekomen.

De haalbaarbeid van het werk (of negatief uitgedrukt: de taaklast) omvat de #jdsmarge voor het uit-
voeren van de taken en de taakonafhankelijkbeid in het werk (niet afhankelijk zijn van het ritme van
collega’s, machines, computers). Figuur 3.4 toont opnieuw niveaus en trends. Bemerk dat een indivi-
duele score van 50 het denkbeeldige kantelpunt is tussen haalbaar en onhaalbaar werk. Op lange
termijn lijkt de haalbaarheid sterk te zijn gedaald (-11%). De variatie is bovendien licht toegenomen
(zie tabel b5.3 in bijlage 5), d.w.z. er is een zekere polarisatie wat de haalbaarheid van het werk betreft.
De onderliggende jobkenmerken kennen in de laatste jaren verschillende evoluties. Sinds 2005 zien
we een gedeeltelijk herstel van de taakonafhankelijkheid, terwijl de daling van de beschikbare #jdsmarge
(zeer snel werk en krappe deadlines) zich doordrukt tot op vandaag,.
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Figuur 3.4

Figuur 3.5

Evolutie en samenstelling van de dimensie ‘haalbaarheid’ (Belgi&, 1995-2015, alle werkenden)
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Evolutie en samenstelling van de dimensie ‘werktijdbalans’ (Belgi&, 1995-2015, alle werkenden)
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De werktijdbalans ten slotte, heeft betrekking op de begrenzing van de werkweek tot 39 uren of het

beperken van het aantal overuren (werktijdbegrenging), en het normale karakter van het uurrooster (szan-

daardwerktijden, weinig nacht- of weekendwerk). Na 1995 konden we een sterke verbetering opmeten

van de werktijdbalans, voornamelijk omwille van de verkorting van de werkweek (werktijdbegrenzing),

voorzien in collectieve arbeidsovereenkomsten. Daarna verbeterde zowel de werktijdbegrenzing als
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de mate waatin er standaardwerktijden van toepassing zijn nog lichtjes. De spreiding, begrensd op 100
omdat een hogere score niet mogelijk is, geeft aan dat een groot deel van de werkenden gebalanceerde
werktijden heeft, en dat de ongelijkheid zelfs nog afneemt.

In een Europese longitudinale analyse van jobkwaliteit tussen 1995 en 2010 (Eurofound, 2012) zien
we reeds dezelfde bewegingen voor Belgié. De dimensie competentie nam in die periode toe met 8,5%
(afgeleid uit cijfers in annex bij het rapport), werkintensiteit (c.q. haalbaarheid) nam toe met 21%,
werktijdkwaliteit met 9% en de fysieke omgevingskwaliteit (c.q. veiligheid) nam licht af met 3,5%.

Vergelijken we onze bevindingen verder met de ‘first findings’ voor de zesde golf (Eurofound,
2015), dan blijken deze trends ook in de nieuwste golf geljjklopend met de rest van Europa. Op vlak van
competentie neemt de complexiteit licht toe, geniet bijna de helft van de werkkrachten een opleiding,
en is er toenemende taakautonomie. Bovendien blijken de taken ook meer divers geworden, wat hier
niet werd meegenomen. Op vlak van veiligheid is er een geregistreerde toename, maar men wijst op
het effect van de tertiarisering die voor een bias kan zorgen. Wat haalbaarheid van het werk betreft
merkt men op dat intensief werk zeer frequent voorkomt, maar net als in deze analyse neemt het
aantal uren af en deeltijds werk toe. Men stelt wel een toenemende mate van flexibiliteit vast, het
afkalven van de standaardwerktijden, en frequent werk tijdens de vrije tijd.

3.4 Verschillen in jobkwaliteit tussen werkenden doorheen de tijd

Als eerste controle van de trends op langere termijn bekijken we of de geobserveerde niveans en evoluties op
de verschillende dimensies verschillen tussen groepen werkkrachten. De 4 grafieken in figuur 3.6 tonen achter-
eenvolgens de evoluties van de dimensie competentie, veiligheid, haalbaarheid, en werktijdbalans naar
leeftijd, geslacht, beroep en sector.® Er zijn 2 belangtijke conclusies uit deze figuur.

De eerste vaststelling is dat et belangrijke verschillen zijn in jobkwaliteit voor de onderscheiden groepen, en deze
blijven bestaan doorbeen de tijd. Zo zijn jongeren slechter af dan werkkrachten boven 35 jaar op vlak van
veiligheid op het werk, competentie, en haalbaarheid van het werk. Vrouwen scoren beduidend hoger
dan mannen inzake werktijdbalans, haalbaarheid en veiligheid. Hierbij herhalen we dat deeltijds werk
niet gezien wordt als een verstoring van de werktijdbalans omdat het onderscheid tussen vrijwillig en
onvrijwillig deeltijds werk niet kan gemaakt worden. Hoewel steeds meer mannen deeltijds werken,
blijft deze groep op vandaag nog dominant vrouwelijk. Specialistische beroepen (managers, profes-
sionals, technici) hebben een zwakkere werktijdbalans maar betere competentie, en veiligheid dan de
andere beroepsklassen. Opgesplitst naar sector zien we ten slotte dat de publieke sector op alle
dimensies de beste condities geeft.

De tweede vaststelling is dat er, enige toevalsvariatie buiten beschouwing gelaten, geen doorgedreven
divergenties noch convergenties ijn naar leeftijd, geslacht of beroep. Dat wil zeggen: we zien in het algemeen
geen evolutie van bepaalde groepen werknemers richting naar (convergentie) of weg van (divergentie)
het gemiddelde. Een convergentie is bijvoorbeeld wat men nastreeft bij het voeren van een doelgroe-
penbeleid als een kansengroep achterophinkt. Enkel bij de opdeling naar sector lijkt er een neet-
waartse convergentie te zijn tussen de dienstensector en de industrie op vlak van haalbaarheid. Tege-
lijk benadert de dienstensector het hogere niveau van de industrie op vlak van werktijdbalans. Waar
dit op wijst is dat de jobkenmerken door institutionele, economische, culturele, of technologische
veranderingen worden gedreven, zonder dat een doelgroepenbeleid effect heeft, of althans niet naar
leeftijd of geslacht, terwijl de uitgangsposities van de onderscheiden groepen duidelijk ver uiteen-
liggen. We zien met andere woorden dat de bestaande ongelijkheid in jobkwaliteit tussen groepen van
werkenden in de laatste 20 jaar werd gehandhaatd.
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25 Het opleidingsniveau werd in de tweede en vierde golf van de enquéte bevraagd via de leeftijd bij afstuderen, in de vierde, vijfde,
en zesde golf via de ISCED-diplomacategorieén. De vraag wijzigde dus en ontbrak in het geheel in de derde golf, waardoor ze hier
niet weerhouden is.
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Figuur 3.6 Evolutie van longitudinale dimensies naar leeftijd, geslacht, beroep en sector
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Beroepsklasse
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Een alternatieve, analytische methode om de verschillen in trends op te meten is het zogenaamde
latente groeimodel. Dit model schat het tijdseffect voor een panel van typewerknemers. Omdat de res-
pondenten niet werkelijk dezelfde zijn in de verschillende golven van de enquéte spreken we van een
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pseudopanel. Via het latente groeimodel kunnen we de significantie van de trends nagaan, eventueel
een complexere functionele vorm (niet-lineariteit) testen, en vooral nagaan in welke mate er zich
tussen de verschillende types werknemers verschillen in de trends voordoen. Op basis van Figuur 3.6
moeten we als hypothese aannemen dat deze verschillen klein zijn.

De werkkrachten in het pseudopanel worden omschreven op basis van gender, leeftijd, en hetzij
de sector (66 groepen, tabel 3.1), hetzij het beroep (60 groepen, tabel 3.2). Iedere respondent behoort
dus telkens tot één groep. De twee regressietabellen hebben verder dezelfde opbouw: het eerste tijds-
effect is een latent groeimodel zonder controlevariabelen maar met random-variatie in het tijdseffect
en in het intercept. Het tweede tijdseffect is een lineair effect mét controlevariabelen, maar enkel
vaste coéfficiénten (het efficiénte model). Het derde tijdseffect ten slotte combineert random coéffi-
ciénten en controlevariabelen (het consistente model). De effecten in de laatste twee modellen zijn
exact gelijk, en wijken tevens weinig af van het model zonder controlevariabelen. Ook de LR-test
voor het gecombineerde model (vergeleken met het kleinste kwadraten of OLS-model) is voor geen
enkel model significant. We hoeven dus het consistente model niet te gebruiken en kunnen zonder
verlies aan precisie de efficiénte OLS-schatting gebruiken. Het ongecontroleerde randommodel toont
echter aan dat er in alle modellen significante variatie is op het tijdseffect, maar niet op het intercept.
We kunnen besluiten dat er geobserveerde verschillen zijn tussen de groepen, maar dat deze in een
volledig gespecifieerd model terug te brengen zijn tot de gemeten kenmerken.

De intraclasscorrelatie (ICC) geeft aan hoeveel van de variantie zich op het groepsniveau situeert.
We zien dat het groepseffect bij de opsplitsing van het pseudopanel naar beroep gaat van 2,53% voor
haalbaarheid, tot 15,15% voor veiligheid, 16% voor competentie en 20,24% voor werktijdbalans. Dit
is globaal genomen meer dan voor de opsplitsing naar sector, waar we 3,9% van de variatie vinden
op het groepsniveau voor haalbaarheid, 7,57% voor competentie, 9,6% voor veiligheid, en 14,48%
voor werktijdbalans. Haalbaarheid is dus de meest individueel verschillende dimensie, werktijdbalans
de meest groepsgebonden dimensie.

De variatie rond het tijdseffect en intercept op groepsniveau wordt evenwel volledig gecapteerd
door de controlevariabelen in het finale, gecombineerde model. Dit bevestigt de hypothese afgeleid
uit de visuele inspectie hiertboven: de gemeten dimensies zijn quasi gelijk geévolueerd voor het ganse panel. Meer
precies: in de veronderstelling dat de trend over twintig jaar rechtlijnig is, zijn de verschillen in de
evolutie over de tijd heen voor de onderscheiden groepen niet significant. De verschillen tussen de groepen
zyn dat wel: we zien in beide modellen dat vrouwen lager scoren wat betreft competentie, maar op
vlak van veiligheid en haalbaarheid van het werk, en van de werktijdbalans, scoren ze beduidend
hoger dan mannen. De effecten naar leeftijd wijzen op meer competentie voor oudere werknemers,
met een plafond rond 58,5 jaar (afgeleid van de kwadratische functie). Voor de overige dimensies zijn
er geen aanwijsbare leeftijdsverschillen. Bij de opsplitsing naar beroep valt op dat de referentiecate-
gorie (ISCO 2: uit het Engels ‘professionals’, voluit in het Nederlands ‘Intellectuele, wetenschappe-
lijke en artisticke beroepen’) zeker op vlak van competentie en veiligheid de hoogste score heeft,
samen met managers. Op vlak van haalbaarheid zijn de verschillen tussen de beroepsgroepen veel
kleiner, en wijzen de tabellen op een sterker sectoreffect. Qua werktijdbalans nemen de professionals
een middenpositie in: managers scoren aanzienlijk slechter, alles andere beroepsgroepen, op landbou-
wers na, scoren beter. De sectoren met de hoogste scores op de eerste drie dimensies zijn de ener-
giesector, de financi€le sector, en de overheid. Qua werktijdbalans torent de overheid er evenwel
bovenuit. Aan de andere kant van de schaal vinden we de horeca, dat een score heeft die 10 punten
lager ligt dan die van de referentiesector, de maakindustrie, in elk van beide specificaties.
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Tabel 3.1 Latent groeimodel met panel: leeftijd x gender x sector

Competentie Veiligheid Haalbaarheid Werktijdbalans

Est. Sig. Est. Sig. Est. Sig. Est. Sig.
5-jaar verandering (random) 2,92 Hokok -0,67 Hoxox -1,98 Hodok 1,37 Hokok
5-jaar verandering (lineair) 291 bk -0,75 Fodok 2,11 Fkok 1,41 Hokk
5-jaar verandering (comb.) 291 Hokok -0,75 ok 2,11 Hodok 1,40 otk
Geslacht (man)
Vrouw -3,88 Hokk 1,22 * 2,23 ok 7,51 pokok
Leeftijd 1,17 Hokx -0,25 -0,01 -0,11
Leeftijd? -0,01 koK 0,00 Hok 0,00 0,00
Beroep (professionals)
Managers -1,72 -0,89 -2,85 * -16,15 Horok
Technici -2,50 * -1,29 -2,99 0,40
Administratie -10,91 Hokx -1,56 -1,93 7,68 Hork
Diensten en verkoop -13,83 ook -6,27 Fok -0,86 -1,51
Landbouwers -21,80 Hok -16,21 ok -0,19 -6,78
Ambachtslieden -17,09 Hork -17,69 ok -3,35 * 2,69 *
Machine-operatoren -26,05 otk -12,83 Hokok -1,62 2,67
Elementaire beroepen -27.23 Fokok -14,75 Fokok 1,11 7,91 Fokok
Militairen -9,78 pokok -7,32 pok -3,06 1,83
Sector (maakindustrie)
Primaire sector 0,45 4,19 8,82 *k -8,47
Energie en water 7,30 * 1,55 2,29 -3,58
Bouw 0,81 -4,65 ok 1,55 -3,71 Hork
Handel -6,01 ook 2,35 * 7,45 ok -4,27 pook
Horeca -10,70 Hok -0,03 -0,24 -10,14 ok
Transport en communicatie -3,93 Hokok 2,36 * 3,30 *ok -4,62 *ok
Financiéle sector 10,43 otk 7,75 Horok 2,29 0,77
Immobilién 0,62 4,79 ok 3,09 * -3,57 ok
Publicke sector 391 pokok 5,09 ook 9,50 ook 4,77 ok
Overige diensten 0,97 1,83 * 9,54 Hofok 1,08
Intercept 38,11 pook 87,78 ok 60,89 ook 78,15 ook
var(intercept, random) 0,00 0,00 0,00 0,25
var(intercept, full) 0,00 0,00 0,00 0,00
var(slope, random) 54,82 pokox 34,40 ook 21,54 ook 66,55 pook
var(slope, full) 0,00 Hokok 0,00 0,00 1,09
var(resid, random) 690,90 Hox 316,08 ok 521,13 Hok 371,67 ok
var(resid, full) 609,11 pokok 284,29 516,98 Hokk 333,62 ok
N 9758 n.a. 9756 n.a. 9754 n.a. 9750 n.a.
ICC (%) 7,57 n.a. 9,60 n.a. 3,90 n.a. 14,48 n.a.
LR test -1,78 -0,12 -5,31 -3,43
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Tabel 3.2 Latent groeimodel met panel: leeftijd x gender x beroep

Competentie Veiligheid Haalbaarheid Werktijdbalans

Est. Sig. Est. Sig. Est. Sig. Est. Sig.
5-jaar verandering (random) 2,96 Hodok -0,65 Hokok -1,97 Hoxox 1,33 Hokok
5-jaar verandering (lineair) 2,91 Hokok -0,75 Hokk 2,11 Fodok 1,41 Hokok
5-jaar verandering (comb.) 2,91 Hohk -0,75 otk 2,11 ok 1,41 Hokok
Geslacht (man) 0,00 0,00 0,00 0,00
Vrouw -3,88 ok 1,32 * 2,23 wok 7,37 Hokk
Leeftijd 1,17 ok -0,26 -0,01 -0,10
Leeftijd? -0,01 ok 0,00 * 0,00 0,00
Beroep (professionals)
Managers -1,72 -0,99 -2,85 * -16,22 Hork
Technici -2,50 ok -1,31 -2,99 * 0,40
Administratie -10,91 HoRk -1,56 -1,93 7,70 Hokk
Diensten en verkoop -13,83 Hokok -6,28 Fokok -0,86 -1,46
Landbouwers -21,80 Hokok -16,22 Fodok -0,19 -6,71 *
Ambachtslieden -17,09 Hokx -17,57 ok -3,35 *ok 2,71 Hork
Machine-operatoren -26,05 Horok -12,81 otk -1,62 2,73 Hok
Elementaire beroepen -27,23 Hokok -14,74 Fodok 1,11 7,95 Hokok
Militairen -9,78 ok -7,25 ok -3,06 2,00
Sector (maakindustrie)
Primaire sector 0,45 4,22 8,82 Rk -8,91 ok
Energie en water 7,30 * 1,54 2,29 -3,92
Bouw 0,81 -4,58 ok 1,55 -3,99 ok
Handel -6,01 pok 2,32 * 7,45 rofok -4,61 ook
Horeca -10,70 Hokk -0,06 -0,24 -10,36 ok
Transport en communicatie -3,93 2,40 3,30 -4,87 *
Financiéle sector 10,43 Hokok 7,70 ok 2,29 0,49
Immobilién 0,62 4,71 Hork 3,09 -3,83 ok
Publicke sector 391 * 5,07 pook 9,50 ook 4,54 ok
Overige diensten 0,97 1,82 9,54 Hokok 0,87
Intercept 38,11 pokox 87,74 ook 60,89 ok 78,07 pook
var(intercept, random) 0,00 0,00 0,00 0,18
var(intercept, full) 0,00 0,00 Hokx 0,00 0,00
var(slope, random) 118,63 pokok 52,25 porok 15,39 ook 87,88 pokox
var(slope, full) 0,00 0,53 0,00 0,00
var(resid, random) 627,66 ok 287,72 Hork 530,60 ok 343,78 Hok
var(resid, full) 609,11 283,72 ok 516,98 334,29
N 9758 n.a. 9756 n.a. 9754 n.a. 9750 n.a.
ICC (%) 16,00 n.a. 15,15 n.a. 2,53 n.a. 20,24 n.a.
LR test -1,78 0,36 -5,31 -4,94
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In het volledig gespecifieerde model vinden we geen variatie in de verandering over de tijd voor de
verschillende dimensies. Als robuustheidscontrole hebben we de interacties ook in een OLS-model
getoetst (niet weergegeven), wat het ontbreken van divergenties of convergenties bevestigde. In het
ongecontroleerde model met een random intercept en tijdseffect vinden we niettemin, waar de ICC
voldoende hoog is, enige geobsetrveerde vatiatie in de tijdseffecten voor de verschillende groepen als
we een BLUP-coéfficiént (‘best lineair unbiased predictor’) berekenen. Met name voor de werktjjd-
balans, en voor de veiligheid (naar hoofdsector) zien we zo de ‘meest waarschijnlijke’ trends, zonder er
een inferenti€le uitspraken over te doen. Als we de coéfficiénten samennemen zien we echter enkele
indicaties die opvolging vragen: zo blijkt de werktijdbalans (tabel 3.3) er voor mannen in de middelste
leeftijdscategorie het minst op vooruit te gaan, terwijl dit voor vrouwen in die categorie net het snelste
verbeterde. Verder blijkt met name de tertiaire sector een bovengemiddelde verbetering op te teke-
nen. Op vlak van veiligheid (tabel 3.4) zijn de verschillen tussen de groepen kleiner. Omdat het
gerandomiseerde intercept betekent dat er gecontroleerd wordt voor beroep en sector is het tijds-
effect licht negatief (zie compositiebias in volgende paragraaf). Dit is marginaal meer uitgesproken
bij mannen in de secundaire sector dan in de andere categorieén.

Tabel 3.3 Vijfjaarlijkse procentuele verandering in werktijdbalans naar hoofdsector, gender en leeftijd
(geschatte tijdseffecten naar subgroep volgens tabel 3.1)

Mannen Vrouwen

-35 35-50 50+ -35 35-50 50+ Gem.
Primair 1,48 0,85 1,34 1,46 1,51 0,95 1,48
Secundair 1,08 0,99 1,56 1,54 1,55 1,50 1,08
Tertiair 1,75 1,91 1,62 1,61 2,00 2,26 1,75
Quartair 1,32 0,97 0,94 1,12 0,77 0,78 1,32
Gemiddelde 1,48 0,85 1,34 1,46 1,51 0,95 1,48

Tabel 3.4 Vijfjaarlijkse procentuele verandering in veiligheid naar hoofdsector, gender en leeftijd

(geschatte tijdseffecten naar subgroep volgens tabel 3.1)

Mannen Vrouwen
-35 35-50 50+ -35 35-50 50+ Gem.
Primair -0,71 -0,70 -0,72 -0,68 -0,69 -0,69 -0,71
Secundair -0,72 -0,83 -0,76 -0,65 -0,69 -0,66 -0,72
Tertiair -0,71 -0,62 -0,66 -0,67 -0,62 -0,63 -0,71
Quartair -0,68 -0,65 -0,69 -0,64 -0,61 -0,68 -0,68
Gemiddelde -0,71 -0,70 -0,72 -0,68 -0,69 -0,69 -0,71

3.5 Compositie-effecten

Bij bovenstaande evoluties rijst de vraag of de vaststellingen te verklaren zijn door een werkelijk
gewijzigde jobkwaliteit iz bestaande jobs, of aan een veranderende samenstelling van de beroepsbevolking
en de beroepenstructuut.

We kunnen dit effect testen door de impact van gender, leeftijd, sector, en beroep op elke dimensie
van jobkwaliteit na te gaan, en een ‘gecontroleerd’ niveau te berekenen in elk jaar uitgaande van de
veronderstelling dat deze achtergrondvariabelen niet gewijzigd zijn. Met andere woorden: hoe o1 de
Jobkwaliteit geévolueerd ijn mocht in de gehele periode de beroepsbevolking precies dezelfde demografische en professionele
kenmerken hebben, namelijk de gemiddelde kenmerking over de ganse periode?
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Als de gecontroleerde evolutie minder gunstig is, betekent dit dat er in deze periode een verschuiving
is geweest naar beroepen of sectoren die altijd al een betere jobkwaliteit inhielden of een beroeps-
bevolking die omwille van haar eigen kenmerken (gender, leeftijd) van een betere jobkwaliteit kan
genieten (een opwaardering). Als de gesimuleerde evolutie gunstiger is, zou het omgekeerde gelden.

Figuur 3.7 wijst uit dat de simulaties minder gunstig zijn: er is dus wel degelijk een selectie-¢ffect waar-
door de beroepenstructuur en de beroepsbevolking is opgewaardeerd en de geobserveerde jobkwaliteit
verbeterde. Alleen wat werktijdsbalans betreft zien we beide evoluties quasi samenvallen. Voor de
overige dimensies stellen we vast dat op een gegeven moment de gecontroleerde groep, met onge-
wijzigde kenmerken, een minder gunstige evolutie kent en dat de geobserveerde groep, de reéle werk-
krachten, beter scoren op competentie, veiligheid, en haalbaarheid. De divergentie tot 2005 is het
meest opvallend; daarna verlopen de evoluties parallel, wat erop wijst dat de beroepsbevolking minder
sterk wijzigde en dat bijvoorbeeld de crisis geen grote verstoring van de samenstelling van de
beroepsbevolking en beroepenstructuur heeft teweeggebracht in Belgié.

Figuur 3.7 Geobserveerde en gecontroleerde evolutie van de dimensies van jobkwaliteit (Belgié&,
1995-2015, alle werkenden, index 1995 = 100)
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De compositie-effecten die zorgen voor de opwaardering zijn met name de feminisering en vergrijzing -
twee kenmerken die in het algemeen samenhangen met hogere scores op de vier dimensies (zie
tabel b5.4 in bijlage 5). Dit lijkt tegenintuitief, omdat oudere werknemers en vrouwen vaak
beschouwd worden als kansengroepen. Uiteraard gaat het hier enkel om vrouwen en oudere werk-
nemers die blijven werken - wie afhaakt omwille van een slechte jobkwaliteit verlaat de beroeps-
bevolking en dus de steekproef. Deze selectiebias kan echter niet het gehele effect voor zijn rekening
nemen. Een verklaring is mogelijks het inruilen van loon- en carrieremogelijkheden (hier niet ge-
meten) voor de aspecten van jobkwaliteit die hier werden geregistreerd. Tot slot refereren we aan het
conceptueel schema, en het feit dat hier enkel factuele jobkenmerken worden weerhouden, geen eva-
luaties. We kennen de respectievelijke preferenties van vrouwen en oudere werknemers niet, of de
context waarbinnen werk en privéleven moeten verzoend worden. Deze filter kan ervoor zorgen dat
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gunstigere jobkenmerken zich alsnog vertalen in minder jobkwaliteit, hetzij afgemeten aan de gevol-
gen, hetzij volgens de manier waarop ze individueel wordt gepercipieerd. Het compositie-effect bestaat
echter, maar 2o0rgt op 20 jaar op geen enkele dimensie voor een verschil van meer dan 5% in de evolutie. De interpre-
tatie van de hoger beschreven cijfers wijzigt dus niet.

3.6 Conclusie

Verleden en heden geven betekenis aan elkaar. Dat is precies de bijdrage van deze longitudinale ana-
lyse aan de kijk op jobkwaliteit in Belgi€. Terwijl het moeilijk is om drempelwaarden te bepalen op
de antwoordschalen uit enquétes, om zo het onderscheid tussen goede en slechte jobs te maken, laten
tijdsreeksen toe om uitspraken te doen over gunstige en ongunstige evoluties. Bovendien kon een
cijfer uit het verleden, dat vervolgens een gunstige evolutie kende, duidelijk nog beter. Zo bekeken
stellen we vast dat, voor de gemeten kenmerken, jobkwaliteit voornamelijk stabiel gebleven is of erop is vooruitgegaan.
Tot 2010 merken we een toename op vlak van competentie en tussen 1995 en 2000 verbeterde de werk-
tijdbalans. Op vlak van veiligheid blijven we op het niveau van 1995, en wat de baalbaarheid van het werk
betreft is er een achteruitgang in de eerste periode - sinds 2005 is de trend echter stabiel. De trend op
lange termijn reflecteert dus niet altijd de actuele zorgen. Daarnaast moeten we opmerken dat we in
deze analyse werkten met een gereduceerde set van jobkenmerken die in feite een afspiegeling zijn
van de vragen omtrent jobkwaliteit die in de eerste golven reeds bestonden.

In de analyse hebben we twee controles gedaan op de beschreven vaststellingen: (1) Zijn er voor ver-
schillende types werknemers parallelle, of net verschillende evoluties - gekenmerkt door convergentie
of divergentie van de jobkwaliteit? (2) zijn er veranderingen 77 de jobs, of veranderingen in de samen-
stelling van de beroepsbevolking en beroepenstructuur (gender, leeftijd, sector, beroep) die leiden tot
een compositiebias?

Via een visuele inspectie en een statistische toets aan de hand van een latent groeimodel werden de
verschillen in evoluties of divergentie tussen groepen werknemers getoetst (eerste controle). Op basis
van de beschikbare data kunnen we niet weerleggen dat de jobkwaliteit, die verschillend is voor diverse groepen
werkkrachten, in de laatste 20 jaar parallel is geévolueerd. Dit is opmerkelijk, en suggereert twee verklaringen.
Ten eerste lijken er zeer gegeneraliseerde factoren te bestaan die op alle werknemers hetzelfde effect
hebben, we denken dan aan collectieve akkoorden, de arbeidswet, stromingen in het personeelsbeleid
rond de werk-privébalans, een maatschappelijk bewustzijn rond jobkwaliteit en de mondigheid van
werkkrachten, technologische en economische veranderingen. Zelfs als er geen legale of institutionele
bindende voorwaarden bestaan, kunnen bepaalde praktijken overwaaien van de ene naar de andere
groep. Zo voelen werkkrachten in de voor internationale competitie beschutte quartaire sector
mogelijks dezelfde werkdruk als in de concurrentiéle dienstensector of maakindustrie, omdat dezelfde
jobeisen kunnen worden opgelegd zonder dat er vetloop van werkkrachten zou zijn, of omdat de
organisatie een gelijkaardige efficiéntie nastreeft als in de sectoren met meer creatieve destructie. Ten
tweede blijft een groot deel van de variantie in jobkwaliteit, of althans de bouwstenen ervan die
onderzocht werden, tussen werknemers bestaan. Dit overschaduwt de evoluties van de groepen, en
laat ruimte toe voor maatwerk op vlak van jobkwaliteit. Als dan de minst bevoorrechte groepen de
nodige steun krijgen, zou de bestaande ongelijkheid op vlak van jobkwaliteit tussen alle groepen
afnemen.

Wat de compositiehias (tweede controle) betreft merken we dat deze bestaat, maar de algemene trends niet
wijzigt. Door de opwaardering van de beroepsbevolking en het soort van werk is de stijging van com-
petentie nog geprononceerder, en wordt de daling van de haalbaarheid wat gematigd, maar het gaat
om relatief kleine verschillen. Op vlak van werktijdbalans is er geen vertekening. Een opvallende
vaststelling is echter dat mocht de beroepsbevolking en de jobverdeling dezelfde gebleven zijn ge-
durende de laatste twintig jaar - dus in een hypothetische scenario - dan was er op vlak van veiligheid
wél een lichte daling geweest: in bestaande jobs is de veiligheid met andere woorden niet toegenomen.
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Positief gesteld kunnen we zeggen dat de jobkwaliteit kan verbeteren door aan de aanbodszijde van
de arbeidsmarkt te werken. Vorming en opleiding, die hier slechts onrechtstreeks ter sprake kwamen
omdat het elementen zijn van de ISCO-beroepencodering, zijn de eerste kandidaten voor zo’n beleid,
maar ook de toename van de feminisatie van de arbeidsmarkt en zelfs de vergtijzing, kunnen de
jobkwaliteit doen toenemen. Het ordewoord is hier ‘met de nodige ondersteuning’ in deze analyse
werden immers enkel de jobkenmerken, samengenomen tot dimensies, bekeken, niet de mate waarin
deze interageren met de persoonlijke preferenties en aspiraties, of de context waarbinnen werk en
privé gecombineerd moet worden. We herhalen dan ook de dubbele opdracht: enerzijds een algemeen
streven naar betere jobkwaliteit via sociaal overleg en modern personeelsbeleid, anderzijds — rekening
houdend dat zelfs met betrekking tot de factuele jobomschrijving minstens 80% van de variatie niet
groepsgerelateerd is, maatwerk voor alle werkkrachten.
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4 ] Jobtypes in Belgié

Lise Szekér, Sem Vandekerckhove en Miet Lamberts

In de vorige hoofdstukken werd de jobkwaliteit in Belgié beschreven aan de hand van tal van indica-
toren voor deze jobkwaliteit. Deze benadering laat ons toe om in detail te kijken naar specifieke
kenmerken van jobs en deze te vergelijken tussen groepen of doorbeen de tijd. Anderzijds is het door deze
gedetailleerde en brede insteek soms moeilijk het bos te zien doorheen de bomen en een globaal beeld
te krijgen van de jobkwaliteit in Belgié. In dit hoofdstuk pogen we jobkwaliteit vanuit een meer over-
koepelende manier te benaderen, waarbij we op zoek gaan naar een aantal profielen van jobs met speci-
ficke combinaties van jobkenmerken.

Aan de hand van latent profile analyse identificeren we enkele types van jobs, met elk hun eigen
kenmerken en maken we een inschatting van de algemene kwaliteit van deze jobtypes op basis van de
kenmerken die typerend zijn voor elk van deze jobtypes. Vervolgens bekijken we hoe deze jobtypes
voorkomen binnen de Belgische werknemerspopulatie.

Tot slot vergelijken we de jobtypes aan de hand van enkele indicatoren voor welbevinden en gezondheid,
om te zien of deze jobtypes samenhangen met specifieke gevofgen voor werknemers op vlak van welzijn
en gezondheid.

4.1 Methodologisch: construeren van jobtypes

4.1.1 Waarom jobtypes?
De constructie van jobtypes op basis van een set van jobkenmerken is een methode die regelmatig
gebruikt wordt om de grote hoeveelheid en complexiteit van verschillende jobkenmerken overzich-
telijker te maken (Holman, 2012; Vandenbrande et al., 2013). Jobtypes laten toe om werknemers te
groeperen in verschillende profielen met een specifieke combinatie van jobkenmerken en hun onder-
linge interrelaties. Jobtypes geven een samenhangend en bevatteljjk beeld van verschillende soorten of types
jobs die er bestaan en laten zo toe om de kwaliteit van deze jobs te evalueren. Jobtypes laten ook toe
om op een overzichtelijke manier de jobkwaliteit te vergelijken doorheen de tijd of tussen landen of
groepen. Het is immers gemakkelijker om 5 tot 10 jobtypes onderling te vergelijken, dan om een
vergelijking te maken voor een lange lijst van jobkenmerken en op basis daarvan een uitspraak te
doen over de algemene jobkwaliteit. Een tweede voordeel aan het gebruik van jobtypes, is dat deze
benadering de multidimensionaliteit van jobkwaliteit in rekening neemt, en ook interacties tussen bepaalde
jobkenmerken toelaat binnen de evaluatie van jobkwaliteit.

Deze methode kan dus gebruikt worden om een beeld te krijgen van jobs van goede en slechtere
kwaliteit. Voor elk jobtype kan op basis van het specifieke profiel van jobkenmerken en de mogelijke
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interacties tussen deze jobkenmerken een idee geschetst worden van de globale jobkwaliteit van dat

jobtype.

4.1.2 Latent profile analyse

We doen een latent profile analysis (LPA) met behulp van Latent Gold software (Vermunt &
Magidson, 2002; 2005) voor de bepaling van de jobtypes. We kiezen hier voor LPA omdat dit enkele
voordelen biedt ten opzichte van hiérarchische en K-mean clusteranalyse methodes (zoals ook
gebruikt in de eerdere studie door Vandenbrande et al. (2013)).

Een eerste voordee/ is dat LPA toelaat om verschillende soorten variabelen (dichotome, categorische
en continue) samen te gebruiken in één analyse. Hierdoor moeten de categorische en continue indi-
catoren niet gedichotomiseerd worden - een procedure die toch steeds gepaard gaat met enig verlies
van informatie en nuance. Dit laat verder ook toe om meer complexe modellen te testen. Latent
profile analyse heeft daarnaast ook het voordeel dat het aantal clusters niet a priori bepaald moet
worden - zoals bij K-means clustering wel het geval is - maar dat verschillende modellen geschat
worden waarna men op basis van beslisregels het optimale model en aantal latente groepen kan kie-
zen.

Anderzijds heeft ook LPA enkele nadelen. In sommige gevallen gebeurt het dat men geen consistent
en convergerend model vindt. Verder is LPA, net als clusteranalyse, een datareductie-methode, wat
dus steeds toch een verlies van informatie impliceert. Daarnaast worden de resultaten en clusters in
datareductie-methoden vaak zeer sterk bepaald door de variabelen en data die in het model worden
opgenomen.

4.1.3 6 Clustermodel

Met behulp van de Latent Gold software werden latent profile modellen geschat met 2 tot 10 latente
groepen voor alle Belgische werknemers?® op basis van de EWCS uit 2010 en 2015 (samengevoegd
databestand).?” Vetvolgens werden de verschillende modellen vergeleken om het optimale model te
selecteren. Hiervoor werden verschillende criteria gebruikt. Een eerste criterium was de vergelijking
van enkele ‘likelihood’ criteria (BIC, AIC en LL) van de verschillende modellen (tabel b6.1 in bij-
lage 6). Daarnaast geven we de voorkeur aan een model waarin de classificatiefout beperkt blijft (bij
voorkeur minder dan 0.1). Een derde aspect dat we in overweging nemen is verdeling van de steek-
proef over de verschillende latente groepen. We verkiezen een model waarin ook de kleinste cluster
nog een aanzienlijk aantal observaties bevat. Voor een meer gedetailleerde bespreking van de LPA-
methode en de selectie van het finale clustermodel verwijzen we u graag door naar de methodolo-
gische annex in bijlage 6.

Op basis van deze verschillende criteria werd het 6 clustermodel gekozen als het meest optimale
model. De classificatiefout van het 6 clustermodel is 0,0977 wat nog relatief laag is en bijgevolg
accepteerbaar. Verder is ook de spreiding van de steekproef over de verschillende latente groepen
redelijk verdeeld. De kleinste cluster omvat nog 9,25% van de steekproef (= 524 werknemers).

Onze keuze voor LPA heeft nog enkele methodologische implicaties die we hier kort willen ver-
melden. LPA vereist dat er geen ontbrekende waarden zijn voor de variabelen die gebruikt worden
voor de schatting van het model. Observaties waarvoor een waarde ontbreekt op een van de varia-
belen, worden automatisch uit de analyse verwijderd. Hierdoor werd de steekproef verkleind naar
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26 Deze analyse werd beperkt tot werknemers aangezien er voor zelfstandigen voor bepaalde indicatoren van jobkwaliteit geen
gegevens zijn in 2010. Binnen onze analyse werden observaties met ontbrekende waarden automatisch verwijderd uit de analyse.
Bijgevolg zouden er voor 2010 geen zelfstandigen in de analyse opgenomen worden. Daarom werd er ook voor gekozen geen
zelfstandigen uit de 2015 bevraging op te nemen in te analyse.

27 Dit is hetzelfde databestand als gebruikt voor de beschrijvende statistieken van indicatoren van jobkwaliteit en welzijn en wel-
bevinden van werknemers, in hoofdstuk 2.
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5 205 werknemers.?® Aangezien de schaal van de gebruikte variabelen de resultaten van de LPA kan
beinvlioeden, werden alle indicatoren op een schaal tussen 0 en 100 gebracht.

4.2 Zes jobtypes in Belgié

Op basis van de latent profile analyse wordt een model met 6 clusters weerhouden. Eerst zullen we
deze clusters kort beschrijven en toelichten wat de kenmerkende jobkenmerken voor elk van de clus-
ters zijn. Vervolgens vergelijken we de verschillende clusters en maken we een evaluatie van de kwa-
liteit van deze zes jobtypes. Daarnaast kijken we naar de evolutie van deze jobtypes tussen 2010 en
2015. Tabel b7.1 in bijlage 7 geeft een beschrijving van de gemiddelde scores op de 22 indicatoren
van jobkwaliteit voor elk van de zes jobtypes.

4.2.1 Cluster A: Verzadigd werk

Werknemers in de eerste cluster ervaren veel autonomie en teamwerk alsook complexe taken (en
weinig repetitief werk). Hun job omvat tevens weinig risico’s. Deze werknemers hebben het hoogste
loon van alle jobtypes alsook de grootste groep (hoogste percentage) werknemers met een voltijdse
betrekking (89%). Ook de ervaren carricremogelijkheden zijn zeer hoog voor deze groep en deze
werknemers hebben vaak de mogelijkheid om opleiding te volgen. Verder hebben ze veel inspraak in
de organisatie van het werk en binnen de organisatie in het algemeen (via collectief overleg) en werken
ze in een zeer aangename sociale context waarin ze zich sterk ondersteund en begeleid voelen door
collega’s en leidinggevenden.

Anderzijds zijn er enkele negatieve aspecten aan hun job die enige druk op deze werknemers leggen:
ze ervaren een aanzienlijk werkdruk en ook de emotionele belasting is hoog. Verder wordt er ook
veel flexibiliteit van hen verwacht: ze werken vaak op atypische werkuren en moet zich zeer flexibel
opstellen in hun werkrooster. Dit gaat echter wel samen met een zeer hoge autonomie over de plan-
ning van werktijden, pauzes, en concrete werkorganisatie. Ook qua werkplek zijn deze werknemers
zeer flexibel: ze werken wekelijks op verscheidene werkplekken, zoals in hun organisatie, thuis, in een
vervoersmiddel, bij de klant, etc.

Wanneer we naar het gehele plaatje kijken lijkt dit toch een positief en aangenaam jobtype te zijn,
weliswaar met enkele belastende aspecten en risicofactoren op langere termijn. We noemen deze
cluster ‘vergadigd werk’ aangezien deze werknemers zeer hoge (extreme) scores halen op bijna alle
besproken indicatoren. Ongeveer 12% van alle werknemers zit in deze cluster.

4.2.2 Cluster B: Evenwichtig werk

In de tweede cluster zien we meer gematigde scores op bijna alle 22 indicatoren van jobkwaliteit.
Deze werknemers hebben een aanzienlijke hoeveelheid autonomie, teamwerk en complexiteit in hun
job. Werkdruk en emotionele belasting zijn matig tot zeer laag. Ook hier zien we vaak voltijds werk
en vaste contracten, en gunstige loopbaankansen. Verder wordt er zeer weinig flexibiliteit van deze
werknemers verwacht: ze hebben een vaste werkplek en standaard werkuren waar weinig onvoor-
spelbaarheid aan gekoppeld is (score 0 voor de indicator ‘flexibele werkuren’, ook voor de andere
indicatoren zien we uitgesproken lage of hoge scores in vergelijking met de andere clusters). Daar-
naast hebben ze wel een zekere hoeveelheid planningsautonomie over hun werktijden die hen zelf de
mogelijkheid geeft flexibel om te springen met werkuren om te voldoen aan andere verantwoorde-
lijkheden. Ook deze groep werknemers werkt in een aangenaam sociaal klimaat met veel ondersteu-
ning en begeleiding van collega’s en leidinggevende. Deze werknemers ervaren iets minder inspraak
over hun werk (in vergelijking met de andere clusters) en ook collectieve vertegenwoordig is eerder

28 Volledige steekproef van werknemers, voor 2010 en 2015 samen.
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matig. Ze worden in beperkte mate geconfronteerd met bepaalde risico’s in hun werk en hun loon is
eerder gemiddeld met weinig aanvullende vergoedingen.

Dit jobtype geeft een zeer evenwichtig beeld voor alle jobkenmerken. Er zijn geen extreme belas-
tende of risicovolle aspecten aan deze job verbonden en we zien heel wat positieve jobkenmerken
naar voor komen. Daarom geven we dit jobtype de naam ‘evempicht werk’. Zo’n 22% van de Belgische
werknemers wordt in dit jobtype ingedeeld.

4.2.3 Cluster C: Omkaderd werk

Een zeer opvallend kenmerk aan het derde jobtype is het grote aandeel van deeltijds werkende werk-
nemers in deze cluster, en het hiermee gepaard gaande lage loon?, alsook weinig bijkomende vergoe-
dingen.

Daarnaast komt autonoom teamwerk zeer vaak voor in deze groep en werkt men in een zeer aan-
genaam sociaal klimaat met veel samenwerking en ondersteuning van collega’s en leidinggevenden.
Deze werknemers ervaren een beperkte mate van emotionele belasting, wat ook in verband kan
worden gebracht met de vele interpersoonlijke interacties en ondersteuning die er zijn door teamwerk.

Verder is de ervaren werkdruk voor deze werknemers zeer laag, hebben ze een gemiddelde score
voor de indicatoren voor autonomie en complexiteit, en hebben ze weinig repetitieve taken. Er wordt
weinig flexibiliteit van hen gevraagd op vlak van werkuren en werkplek. Carrieremogelijkheden zijn
eerder beperkt voor deze werknemers en een kleine meerderheid geeft aan opleidingen te krijgen.
Ook inspraak en vertegenwoordig zijn eerder gematigd aanwezig,

Deze cluster noemen we ‘omkaderd werk’ omdat de meest kenmerkende aspecten van dit jobtype
het hoge percentage deeltijds werkenden in combinatie met teamwerk in een zeer positieve sociale
context zijn. 17% van de werknemers vinden we terug in deze cluster.

4.2.4 Cluster D: werk met beperkte omkadering en ontwikkelingskansen

Ook in de vierde cluster zien we een hoog percentage van deeltijds werkenden en de gerelateerd lage
lonen en weinig bijkomende vergoedingen. Deze werknemers hebben helemaal geen teamwerk en
ervaren ook weinig steun van hun omgeving. Ook inspraak en collectieve vertegenwoordiging zijn
erg laag. Deze werknemers hebben eenvoudige — doch weinig repetitieve — taken en doen hun werk
vaak op wisselende locaties. Verder zijn de carrieremogelijkheden voor deze groep duidelijk beperkt
en krijgen deze werknemers weinig opleiding.

Aan de positieve zijde zien we dat werkdruk en emotionele belasting zeer laag zijn voor deze werk-
nemers en dat zij voornamelijk werken op normale werktijden en volgens een regelmatig uurrooster.
Er wordt hierin weinig flexibiliteit van hen verwacht. Ook risico’s zijn zeer beperkt voor deze groep.
Verder hebben deze werknemers een aanzienlijke hoeveelheid autonomie over de uitvoering van hun
werk.

Gegeven dat deze werknemers in een context werken waarin ze weinig omkadering en sociale
ondersteuning ervaren en de beperkte loopbaankansen geven we deze groep de naam ‘werk met beperkte
ombkadering en ontwikkelingskansen’. Ongeveer 22% van de werknemers zitten in dit jobtype.

4.2.5 Cluster E: Zwaar repetitief en flexibel werk
Een vijfde cluster wordt gekenmerkt door zeer veel werknemers met een voltijds en vast contract en
een goede verloning. De complexiteit van de jobs is hoog maar omvat ook veel repetitief - maar dus
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29 Aangezien het niet mogelik was het maandloon te corrigeren voor het aantal uren (voltijds versus deeltijds werk) dat de werknemer
werkt, zZien we uiteraard lagere maandlonen bij werknemers die deeltijds werken in vergeliking met werknemers die voltijds werken.
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ook complex - werk. Deze werknemers hebben veel carriecremogelijkheden en krijgen veel opleidin-
gen. Er is een goede collectieve vertegenwoordiging en de werknemers hebben enige inspraak over
hun werk. Ook deze werknemers werken regelmatig in team.

De autonomie van deze werknemers is iets lager dan gemiddeld. Verder ervaren ze een hoge werk-
druk en zeer hoge emotionele belasting. Hierbij samenhangend werken deze mensen in een omgeving
waarin ze vaak geconfronteerd worden met asociale gedragingen van collega’s of externen (zoals
klanten, patiénten, leerlingen, enz.) en voelen ze zich maar in beperkte mate ondersteund en begeleid
door collega’s en leidinggevenden. Daarnaast wordt een zeer grote flexibiliteit van deze werknemers
verwacht: ze werken op verschillende locaties, werken zeer vaak op atypische werkuren en hebben
een onregelmatig en onvoorspelbaar werkrooster en slecht beperkte planningsautonomie over hun
werktijden.

Deze jobs zijn duidelijk erg belastend voor de werknemer: ze vragen een hoge flexibiliteit, met veel
werkdruk en emotionele belasting en slecht beperkte sociale ondersteuning. Verder doen deze werk-
nemers vaak complexe en repetitieve taken. Bijgevolg geven we deze cluster het label &waar repetitief
en flexcibel werk’. Dit jobtype vinden we bij 18% van de werknemers.

4.2.6 Cluster F: laagwaardig werk
In de laatste cluster zien we zeer weinig gunstige jobkenmerken terugkomen. Deze werknemers
ervaren weliswaar - wanneer we kijken naar de schaarse positieve aspecten aan deze jobs - slechts
zeer weinig emotionele belasting en werken meestal op een vaste werkplek. Kijken we echter naar de
meer ongunstige jobkenmerken, dan is ons lijstje aanzienlijk langer. In deze cluster is de autonomie
en taakcomplexiteit vaak zeer laag (en lager dan in andere clusters) en is er zeer veel repetitief werk.
Er wordt vaak gewerkt onder zeer hoge werkdruk en in een risicovolle omgeving. Ook met betrekking
tot de arbeidsvoorwaarden is het plaatje eerder ongunstig: tijdelijke contracten komen hier zeer vaak
voor in vergelijking met andere clusters en het loon is zeer laag. Deze werknemers ervaren ook zeer
weinig opleidingskansen en carrieremogelijkheden. Inspraak en collectief overleg zijn zeer beperkt en
het sociale klimaat waarin gewerkt wordt, wordt als erg ongunstig ervaren, met veel asociaal gedrag
door collega’s en externen en weinig steun en ondersteuning van leidinggevenden en collega’s. Tot
slot wordt er in zekere mate flexibiliteit in werkuren en uurroosters verwacht van deze werknemers
en hierover hebben ze nauwelijks planningsautonomie.

De ongunstige kenmerken nemen zeer duidelijk de overhand in dit jobtype en kunnen in geen geval
gebalanceerd worden door de schaarse positieve elementen. Daarom noemen we dit jobtype Yaag-
waardig werk’. Dit jobtype komt voor bij 9% van de werknemers.

4.3 Jobkwaliteit in de zes jobtypes en voorkomen in Belgié

4.3.1 Jobkwaliteit van jobtypes

Op basis van de gemiddelde scores op de jobkenmerken die de zes jobtypes typeren, krijgen we ook
een inschatting over de algemene kwaliteit van deze jobtypes. We vinden twee jobtypes waarvan de
kwaliteit van de job goed tot uitstekend lijkt te zijn, namelijk ‘verzadigd werk’ en ‘evenwichtig werk’.
Bij ‘evemwichtig werk’ kunnen we geen enkel echt ongunstig jobkenmerk aanwijzen. Bij ‘verzadigd werk’
zien we enkele kenmerken, zoals de hoge flexibiliteitsvereisten en de aanzienlijke werkdruk en men-
tale belasting die mogelijks ongunstig kunnen zijn voor de werknemer (zeker op langere termijn),
maar anderzijds zien we in dit jobtype ook zeer veel gunstige kenmerken die deze mogelijke risico’s
kunnen uitbalanceren. Hiervan uitgaand kunnen we stellen dat ruim één derde van de Belgische werk-
nemers geniet van een goede job (figuur 4.1).
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Ook de cluster ‘omkaderd werk’ geeft een — gematigd - algemeen gunstig beeld. Het belangtijkste
negatieve element hier is het deeltijdse karakter van deze jobs en de daarmee samenhangende lage
verloning en vergoedingen en ook iets beperktere loopbaankansen. Op langere termijn zien we toch
enige nadelige aspecten aan deze banen, met name voor de ontwikkeling van vaardigheden en de
inzetbaarheid van deze mensen binnen de arbeidsmarkt. We vinden zo’n 17% van de bevolking in

dit jobtype (figuur 4.1).

Figuur 4.1 Verdeling van de werknemers over de jobtypes, in percentages (2010+2015)
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Omkaderd werk 16,7%

Werk met beperkte ontwikkelingskansen en
omkadering

Iwaar repetitief en flexibel werk _ 17,6%
Laagwaardig werk _ 9,3%

Bron: EWCS 2010 en 2015

22,1%

Voor “werk met beperkte omkadering en ontwikfkelingskansen’ zien we al heel wat meer ongunstige job-
kenmerken, naast deeltijds werk en lage lonen. De sociale context waarin hier gewerkt wordt - met
beperkte ondersteuning en redelijke wat asociaal gedrag - en de afwezigheid van teamwerk en car-
rieremogelijkheden maken dat deze jobs toch eerder ongunstig lijken te zijn voor werknemer, zeer
zeker op de langere termijn We vinden zo’n 22% van de bevolking in dit jobtype figuur 4.1).

In de twee laatste clusters ‘gwaar repetitief en flexibel werk © en ‘laagwaardig werk’ - samen goed voor zo’n
27% van de bevolking - zien we heel wat onaangename jobkenmerken, die slechts in beperkte mate
gecompenseerd worden door gunstigere jobkenmerken in ‘zwaar repetitief en flexibel werk’ en waar-
voor eigenlijk geen echte compensatie is in ‘laagwaardig werk’ (figuur 4.1).

4.3.2 Evolutie van voorkomen van jobtypes 2010-2015

Onze dataset laat ook toe te kijken hoe de verdeling van deze jobtypes is geévolueerd in de voorbije
5 jaar. Zijn er veranderingen in de verdeling van deze jobtypes in de populatie? En is de algemene
kwaliteit van het werk verbeterd of net verslechterd in 2015 t.o.v. de situatie in 2010 (figuur 4.2 en
tabel b8.1 in bijlage 8).
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Figuur 4.2 Verdeling van jobtypes in de Belgische populatie in 2010 en 2015, in percentages. De groene
lijn geeft een groei van dit jobtype aan, de rode lijn een inkrimping.

0% 5% 10% 15% 20% o 2010
2015
10% O————@ 15%
Evenwichtig werk 21% @—0 23%
Omkaderd werk 16% O—@ 17%
21% 0—@ 23%
15% @p—————0 20%
8% @—0 10%

Detail in tabel b3.1 in bijlage 8.
Bron: EWCS 2010 en 2015

Figuur 4.2 geeft een overzicht van de evolutie van voorkomen van elk jobtype tussen 2010 en 2015.
We zien dat er een sterke toename is van ‘verzadigd werk’, alsook een kleine toename in ‘omkaderd
werk’ en ‘werk met beperkte omkadering en ontwikkelingskansen’. Er is een kleine afname van ‘even-
wichtig werk’. Daarnaast zien we ook een afname in zowel “zwaar repetitief en flexibel werk’ (sterke
afname) en ‘Tlaagwaardig werk’ (beperkte afname), de twee meest ongunstige jobtypes.

Op basis van deze evoluties kunnen we op bet eerste Jicht zeggen dat er een ekere verbetering is van algemene
kawaliteit van banen in Belgié in 2015 ten opzichte van 2010. We zien vooral een afname van de meest
ongunstige jobtypes. De sterke toename van ‘verzadigd werk’ lijkt in eerste instantie zeker een posi-
tieve evolutie, al moeten we hierbij enige voorzichtigheid hanteren. In verzadigde banen worden de
meest ongunstige jobkenmerken — flexibiliteit en hoge werkdruk en emotionele belasting — gebalan-
ceerd door een veelheid aan andere zeer gunstige jobkenmerken. Hierbij stellen wij ons weliswaar de
vraag of de flexibiliteiteisen en werkdruk op langere termijn niet meer gaan doorwegen voor deze
werknemers.

4.3.3 Robuustheid van de 6 job types

Datareductiemethoden zoals latent profile analyse worden sterk aangestuurd door de data, variabelen
(en in beperkte mate ook) de precieze methode die gebruikt wordt voor de constructie van latente
groepen of clusters. Bijgevolg is kans eerder klein om in verschillende studies op gelijkaardige (of
zelfs dezelfde data) volledig dezelfde clusters terug te vinden. We kunnen echter wel verwachten
om - wanneer er latente groepen aanwezig zijn binnen de populatie- over verschillende studies heen
gelijkaardige clusters terug te vinden.

Ook voor jobtypes is dit het geval. In deze studie op de samengevoegde dataset van de 2010 en
2015 bevraging vinden we 6 jobtypes die we hierboven beschreven aan de hand van de 22 job-
kenmerken die in de analyse werden opgenomen. We kunnen echter niet verwachten identiek
dezeltde jobtypes - met dezelfde verdeling over de steekproef - terug te vinden wanneer we deze
analyse bijvoorbeeld enkel op de data uit 2015 zouden uitvoeren. Vanuit de onderliggende veronder-
stelling dat er bepaalde - meer robuuste - jobtypes doorheen tijd en over populaties heen etc. aan-
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wezig zijn, kunnen we echter wel verwachten dat er sterke gelijkenissen (doch geen exacte overeen-
komsten) zijn tussen verschillende analyses van jobtypes op gelijkaardige data (bijvoorbeeld in ver-
schillende jaren of landen) en analysemethoden.

Tabel 4.1 Vergelijking jobtypes huidige studie en jobtypes gevonden door Vandenbrande et al. (2013)
Studie Huidige jobtypes Vandenbrande et al. (2013)
Data Samengevoegde dataset EWCS 2010 & 2015 EWCS 2010
Land Belgié Belgié
Methode Latent Profile Analyse Hiérarchische clusteranalyse
Soort indicatoren Dichotome, categorische en continue Dichotome indicatoren
Aantal jobtypes 6 7

Vergelijking jobtypes

Verzadigd werk Verzadigd werk

Evenwichtig werk Voltijds evenwichtig werk

Omkaderd werk /

Werk met beperkte omkadering en Werk met beperkte carricremogelijkheden

ontwikkelingskansen

Zwaar repetitief en flexibel werk Zwaar repetitief werk & werk op flexibele en
atypische uren

/ Emotioneel belastend werk

Laagwaardig werk Laagwaardig werk

Wanneer we de huidige 6 jobtypes vergelijken met de 7 jobtypes zoals beschreven door Vanden-
brande en collega's (2013) op basis van de analyse op de EWCS 2010 data voor Belgi¢, kunnen we —
ondanks de verschillen in de datareductiemethode — heel wat gelijkenissen bemerken (tabel 4.1).

Een aantal van de huidige jobtypes lijken zeer sterk op de jobtypes die in de studie van Vanden-
brande en collega’s (2013) beschreven werden, namelijk ‘verzadigd werk® (en de gelijknamige jobtype
‘verzadigd werk?), ‘evenwichtig werk® (en ‘voltijds evenwichtig werk’), werk met beperkte omkadering
en ontwikkelingskansen (en ‘werk met beperkte carrieremogelijkheden’) en ‘laagwaardig werk® (met
dezelfde benaming in 2010). Daarnaast merken we op dat het huidige jobtype van “zwaar repetitief
en flexibel werk® een combinatie lijkt te zijn van twee jobtypes uit de studie van Vandenbrande en
collega’s (2013), namelijk van “zwaar repetitief werk’ en ‘werk op flexibele en atypische uren’. Voor
het jobtype ‘omkaderd werk® vinden we geen gelijkend jobtype bij Vandenbrande. Tot slot vinden we
in de huidige studie dan weer geen jobtype dat gelijkt op de ‘emotioneel belastend werk’-cluster van
Vandenbrande en collega’s.

We merken dus dat we in grote lijnen gelijkenissen vinden over de studies heen, maar dat er ook
verschillen zijn, dewelke eigen zijn aan de datagedreven methoden die gebruikt worden.

4.4 Verdeling van jobtypes in Belgische economie

In dit deel nemen we de verdeling van de zes jobtypes in de Belgische economie onder de loep en
kijken we of bepaalde types van jobs meer geconcentreerd zijn binnen bepaalde segmenten van de
arbeidsmarkt, op basis van de totalen voor de samengevoegde dataset van 2010 en 2015. Verder
kijken we ook naar verschuivingen in deze verdeling tussen 2010 en 2015.
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4.4.1 Gender

Mannen en vrouwen werken niet in dezelfde functies en jobtypes. We zien dan ook een heel ander
beeld in de meest voorkomende jobtypes voor mannen en vrouwen. Mannen werken veel meer dan
vrouwen ofwel in de zeer goede jobtypes (‘verzadigd werk® of ‘evenwichtig werk®) of in de uitgespro-
ken slechte jobtypes (‘zwaar repetitief en flexibel werk® of laagwaardig werk®). Vrouwen daarentegen
werken vaker in ‘omkaderd werk® of ‘werk met beperkte omkadering en ontwikkelingskansen® dan
mannen (figuur 4.3).

Tussen 2010 en 2015 is er een aanzienlijke verandering voor mannen in de types werk die ze doen.
Waar in 2010 mannen voornamelijk ‘evenwichtig werk” of ‘zwaar repetitief en flexibel werk’ deden,
nemen in 2015 ‘verzadigd werk’ en ‘evenwichtig werk” wel duidelijk de bovenhand. Voor vrouwen
zien we een minder uitgesproken verandering. In 2015 steeg het aantal vrouwen in ‘verzadigd werk’,
ten koste van voornamelijk ‘evenwichtig werk’ (figuur 4.3).

Figuur 4.3 Verdeling van de jobtypes naar gender, in percentages. Histogram van de algemene verde-
ling en de verdeling in 2010 en 2015*
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omkadering en repetitiefen
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Laagwaardig
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Verzadigd Evenwichtig Omkaderd
werk werk werk

Totaal 2010 2015

kansen

Man 15,65 23,77 11,24 16,01 22,09 11,24 I I I I I
nll_nm =l
Vrouw 8,61 20,28 22,68 28,7 12,66 7,07 I I I I
- I | B - I [ B

* Details van de verdeling van jobtypes naar gender in 2010 en 2015 in bijlage 9.
Bron: EWCS 2010 en 2015

442 Leeftijd

Een eerste element dat opvalt wanneer we kijken naar de verdeling van de jobtypes in de verschillende
leeftijdsgroepen binnen de arbeidsmarkt, is dat ‘verzadigd werk’ vaker voorkomt bij oudere werk-
nemers en toeneemt met leeftijd. Van de werknemers jonger dan 25 jaar werkt slechts 2% in een
verzadigde job, terwijl dit maar liefst 15% is bij de 45-plussers. ‘Laagwaardig werk’ anderzijds komt
dan weer veel frequenter voor bij de jongste leeftijdsgroep. Ook ‘omkaderd werk’” komt zeer veel
voor bij werknemers onder de 25 jaar, voor werknemers tussen 25 en 44 jaar zien we een daling van
het aandeel ‘omkaderd werk’, waarna dit weer toeneemt (figuur 4.4).

Wanneer we vervolgens kijken naar hoe deze verdeling veranderd is in 2015 ten opzichte van 2010
dan zien voor bijna alle leeftijdsgroepen een toename van ‘verzadigd werk’, met uitzondering van de
werknemers jonger dan 25 jaar. Verder merken we ook op dat vooral voor werknemers tussen de
35 en 44 jaar ‘evenwichtig werk’ sterk afneemt, en voor deze groep zien we een toename in ‘werk met
beperkte omkadering en ontwikkelingskansen’, en in mindere mate een toename van ‘verzadigd werk’
en ‘omkaderd werk’ (figuur 4.4).
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Figuur 4.4 Verdeling van de jobtypes naar leeftijdsgroep, in percentages. Histogram van de algemene
verdeling en de verdeling in 2010 en 2015*.
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* Details van de verdeling van jobtypes naar leeftijdsgroep in 2010 en 2015 in bijlage 9.
Bron: EWCS 2010 en 2015

4.4.3 Opleidingsniveau

Het opleidingsniveau speelt duidelijk een belangtijke rol voor het soort job dat men doet. Bij werk-
nemers zonder diploma hoger onderwijs zien we veel vaker ‘laagwaardig werk’ (19% en 13%) dan bij
werknemers met een diploma hoger onderwijs (3% en 2%). Anderzijds komt ‘verzadigd werk’ maar
zelden voor bij werknemers zonder diploma hoger onderwijs. Vooral voor werknemers met een mas-
terdiploma is ‘verzadigd werk’ een veel voorkomend jobtype. Maar liefst 39% van hen werkt in een
verzadigde job. Bij deze groep zien we ook een duidelijk lager aandeel van de slechtste jobtypes,
namelijk ‘zwaar repetitief en flexibel werk’ en ‘laagwaardig werk’ dan in de andere groepen
(figuur 4.5).

In 2015 zien we een toename van ‘werk met beperkte omkadering en ontwikkelingskansen’ in de
groep met een diploma lager secundair onderwijs, en een toename van ‘verzadigd werk’ in de groep
met een bachelordiploma. Ook neemt ‘werk met beperkte omkadering en ontwikkelingskansen’ toe
voor werknemers met een masterdiploma en zien we hier een afname van “zwaar repetitief en flexibel
werk’ (figuur 4.5).

Figuur 4.5 Verdeling van de jobtypes naar opleidingsniveau, in percentages. Histogram van de alge-
mene verdeling en de verdeling in 2010 en 2015*.
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* Details van de verdeling van jobtypes naar opleidingsniveau in 2010 en 2015 in bijlage 9.
Bron: EWCS 2010 en 2015
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4.4.4 Beroepsgroepen
Het beroep dat men uitoefent, heeft een zeer grote impact op het type job (en gerelateerd kwaliteit
van die job) dat men heeft, zoals duidelijk wordt in figuur 4.6.

De helft van de managers heeft ‘verzadigd werk’, terwijl deze groep zelden ‘laagwaardig werk’ doet
(3%). Tussen 2010 en 2015 zien we een verdere toename van ‘verzadigd werk’ bij deze groep, ten
koste van de andere jobtypes.

Mensen in intellectuele, wetenschappelijke en artisticke beroepen doen zeer zelden ‘laagwaardig
werk’ (2%), maar zijn relatief verspreid over de andere vijf jobtypes. lets meer dan een kwart doet
‘werk met beperkte ontwikkelingskansen en omkadering’. In de overige vier jobtypes vinden we 17 a
20% van deze werknemers terug. In 2015 zien we een duidelijke toename van ‘verzadigd werk’ ten
opzicht van 2010.

Technici en verwante beroepen hebben vaak ‘evenwichtig werk’ (24%). Ook van deze groep zien
we weinigen met laagwaardig werk’ (4%). En ook in deze groep zien we een toename van ‘verzadigd
werk’ in 2015 en een zeer sterke daling van “zwaar repetitief en flexibel werk’.

“Verzadigd werk’ wordt hoofdzakelijk gedaan door de drie bovengenoemde beroepsgroepen. In
andere beroepsgroepen komt dit zeer zelden voor.

Administratief personeel doet zeer vaak ‘evenwichtig werk’ (28%), ‘omkaderd werk® (25%) of ‘werk
met beperkte ontwikkelingskansen of omkadering’ (22%). In deze groep is er ook zeer veel deeltijds
werk. Hier zien we geen grote verschillen tussen 2010 en 2015.

Bij dienstverlenend personeel en verkopers zien we veel ‘werk met beperkte ontwikkelingskansen
en omkadering’ (22%) en ‘zwaar repetitief en flexibel werk’ (22%). In deze groep heeft ook 14%
‘laagwaardig werk’. Tussen 2010 en 2015 zien we voornamelijk een daling van ‘laagwaardig werk’ en
in mindere mate van ‘werk met beperkte ontwikkelingskansen en omkadering’, en een toename van
‘zwaar repetitief en flexibel werk’.

Bij geschoolde landbouwers, bosbouwer en vissers vinden we voornamelijk twee types jobs: 30%
van hen doet ‘evenwichtig werk’, 25% ‘Taagwaardig werk’. Verder komt ook ‘werk met beperkte ont-
wikkelingskansen en omkadering’ vaak voor in deze groep (19%). In 2015 zien we een zeer sterke
stijging van ‘werk met beperkte ontwikkelingskansen en omkadering’, ten koste van ‘evenwichtig
werk’ en ‘laagwaardig werk’.

Ambachtslieden hebben zeer vaak ‘evenwichtig werk’ (42%) of ‘zwaar repetitief en flexibel werk’
(23%). Voor deze groep zien we geen grote verandering tussen 2010 en 2015.

Bedieners van machines en installaties en assembleurs doen dan weer zeer vaak ‘zwaar repetitief en
flexibel werk’ (28%) of ‘laagwaardig werk’ (21%) of ‘werk met beperkte ontwikkelingskansen of
omkadering’ (19%). Deze groep vinden we dus voornamelijk terug in de jobtypes van een ‘slechtere’
kwaliteit. In 2015 zien we een toename van ‘laagwaardig werk’ en ‘werk met beperkte ontwikkelings-
kansen en omkadering” maar ook wel van ‘omkaderd werk’, ten koste van ‘evenwichtig werk’.

Voor mensen in elementaire beroepen ten slotte is ‘werk met beperkte ontwikkelingskansen en
omkadering” het meest voorkomende jobtype (38%), alsook ‘evenwichtig werk’ (19%) en ‘laagwaardig
werk’ (19%). Vooral in ‘werk met beperkte ontwikkelingskansen en omkadering’ zien we een sterke
stijging in 2015, en een daling in de andere twee veel voorkomende jobtypes.
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Figuur 4.6 Verdeling van de jobtypes naar beroepsgroepen?, in percentages. Histogram van de algemene verdeling en de verdeling in 2010 en 2015**
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** Details van de verdeling van jobtypes naar beroepsgroepen in 2010 en 2015 in bijlage 9.

Bron: EWCS 2010 en 2015



4.45 Sector
Wanneer we naar verschillende sectoren binnen de Belgische economie kijken, zien we ook dat
bepaalde jobtypes frequenter voorkomen in bepaalde sectoren (figuur 4.7).

In de landbouw, jacht en bosbouw zien we veel ‘werk met beperkte ontwikkelingskansen en
omkadering’ (28%) en ‘evenwichtig werk’ (23%) met een sterke toename van ‘werk met beperkte
ontwikkelingskansen en omkadering’ in 2015 ten koste van alle andere types werk.

In de industriéle en distributiesectoren zien we veel ‘evenwichtig werk’ (25%), al zien we in 2015
wel een toename van andere types werk, met uitzondering van ‘werk met beperkte ontwikkelings-
kansen en omkadering’.

In de bouwnijverheid heeft 41% een ‘evenwichtige job’. De dominantie van dit jobtype zien we
zowel in 2010 en 2015 duidelijk bevestigd.

Handel, transport en horeca zijn sectoren waarin we veel ‘werk met beperkte ontwikkelingskansen
en omkadering’ en veel ‘evenwichtig werk’ zien. We merken in 2015 helaas wel een zeer sterke toe-
name van ‘werk met beperkte ontwikkelingskansen en omkadering’ ten koste van ‘evenwichtig werk’.

In de informatie- en communicatiesectoren zien we zeer veel ‘verzadigd werk’ (33%) en ‘evenwich-
tig werk’ (21%). Meer dan de helft van de werknemers werkt hier in duidelijk gunstige jobs. In 2015
zien we een toename van 'verzadigd werk’ en een aanzienlijke daling van de minder goede jobtypes,
zoals *werk met beperkte omkadering en ontwikkelingskansen’ en *zwaar repetitief en flexibel werk’.

Ook in de financi€le sector vinden we meer dan de helft van de werknemers in ‘verzadigd werk’
(28%) of ‘evenwichtig werk’ (25%). In 2015 is er in deze sector voornamelijk een toename van ‘werk
met beperkte omkadering en ontwikkelingskansen’ te merken.

In de onroerende goederen sector zien we voornamelijk veel ’evenwichtig werk’ (33%) en ’om-
kaderd werk’ (27%). Vooral in ’omkaderd werk’ zien we een sterke stijging in 2015.

Bij vrije beroepen en ondersteunende diensten vinden we zeer veel ‘werk met beperkte omkadering
en ontwikkelingskansen’ (32%) en ‘evenwichtig werk’ (21%). Wanneer we de situatie in 2010 en 2015
vergelijken zien we een toename van ‘verzadigd werk’ en ‘werk met beperkte ontwikkelingskansen en
omkadering’ en een daling van ‘evenwichtig werk’ en “zwaar repetitief en flexibel werk’.

Binnen de openbare diensten, onderwijs en gezondheidszorg zien we veel ‘werk met beperkte ont-
wikkelingskansen en omkadering’ (25%) en ‘omkaderd werk’ (23%). In 2015 zien we een duidelijke
toename van ‘verzadigd werk’.

Binnen de recreatiesector en de sector van huishoudelijke diensten tot slot zien we zeer veel ‘werk
met beperkte ontwikkelingskansen en omkadering’ (37%) en ook een aanzienlijke groep met ‘om-
kaderd werk’ (19%). In 2015 zien we vooral een sterke toename van ‘omkaderd werk’, gelinkt met
een afname in ‘werk met beperkte omkadering en ontwikkelingskansen’.
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Figuur 4.7 Verdeling van de jobtypes naar sector*, in percentages. Histogram van de algemene verdeling en de verdeling in 2010 en 2015**
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** Details van de verdeling van jobtypes naar sector in 2010 en 2015 in bijlage 9.
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4.4.6 Bedrijfsgrootte

We zien ook aanzienlijk verschillen wanneer we kijken naar bedrijfsgrootte. Meest opvallend is dat
werknemers die als enige in een klein bedrijfje werken zeer vaak (61%) ‘werk met beperkte omkade-
ring en ontwikkelingskansen’ doen.

In zeer grote bedrijven (250+ werknemers) zien we dan weer weinig ‘werk met beperkte omkade-
ring en ontwikkelingskansen’, maar redelijk vaak “zwaar repetitief en flexibel werk’ (25%). Ook ‘ver-
zadigd werk’ (21%) en ‘evenwichtig werk’ (19%) komen vaak voor in zeer grote bedrijven. Tussen
2010 en 2015 zien we hier wel een grote verandering. In 2015 zien we een sterke toename van ‘ver-
zadigd werk’ en ‘evenwichtig werk’, ten koste van “zwaar repetitief en flexibel werk’.

Voor de kleine (2-9 werknemers) en middelgrote (10-249 werknemers) organisaties zien we een
relatief gelijkend patroon: veel ‘evenwichtig werk’ (respectievelijk 28% en 22%) en veel ‘werk met
beperkte omkadering en ontwikkelingskansen’ (respectievelijk 24% en 22%). In middelgrote bedrij-
ven zien we echter wel een verschuiving naar meer ‘werk met beperkte omkadering en ontwikkelings-
kansen’ in 2015, en een daling van ‘evenwichtig werk’ (figuur 4.8).

Figuur 4.8 Verdeling van de jobtypes naar bedrijfsgrootte, in percentages. Histogram van de algemene
verdeling en de verdeling in 2010 en 2015*
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* Details van de verdeling van jobtypes naar bedrijfsgrootte in 2010 en 2015 in bijlage 9.
Bron: EWCS 2010 en 2015

4.5 Jobtypes en het welzijn, welbevinden en de gezondheid van Belgische
werknemers

Voor twee van de hierboven beschreven jobtypes — ‘verzadigd werk’ en ‘evenwichtig werk’ — zagen
we een zeer gunstig beeld wat betreft jobkenmerken, alsook voor ‘omkaderd werk’, een jobtype waarvoor
we voornamelijk matig gunstige jobkenmerken vinden. Een vierde cluster toont een divers beeld, met
enkele gunstige en verscheidene ongunstige jobkenmerken, namelijk “‘werk met beperkte omkadering
en ontwikkelingskansen’. De twee laatste clusters — “zwaar repetitief en flexibel werk’ en ‘laagwaardig
werk’ - werden dan weer getypeerd door zeer veel ongunstige jobkenmerken.

Door te kijken naar het verband tussen deze jobtypes en onze verschillende indicatoren van welzijn, welbevinden
en gezondheid van werknemers® (zoals beschreven in hoofdstuk 2), kunnen we verifiéren of deze gunstige
dan wel ongunstige jobkenmerken zich ook in concrete gevolgen voor de werknemers vertalen. Hier-
toe werd gebruik gemaakt van meervoudige lineaire regressicanalyse®' op de samengevoegde dataset
voor 2010 en 2015 om voor elk jobtype een schatting te maken van de score op de verschillende

30 Zoals beschreven in hoofdstuk 2 — namelijk: jobtevredenheid, mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot 40 jaar, absenteisme,
presenteisme, jobzekerheid, arbeidsmarkizekerheid, algemene gezondheid, fysieke gezondheid, mentale gezondheid, (negatieve)
impact van werk op gezondheid en welzijn.

31 Deze meervoudige regressieanalyses werden uitgevoerd in Stata 12. Controlevariabelen waren survey-golf, gender, leeftijdsgroep
en opleidingsniveau.
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indicatoren van gevolgen van jobkwaliteit. In tabel 4.2 worden deze geschatte scores voor elk van de
gevolgen van jobkwaliteit weergegeven.

Tabel 4.2 Geschatte waarden voor indicatoren van welzijn, welbevinden en gezondheid van werk-
nemers aan de hand van jobtypes, op basis van meervoudige lineaire regressieanalyses.
a
il 8 17} =] Y
4 12} 9} )
K 2 5 38§ g¢ | 2
4 &0 4 Swg| EY 60
o - ° LE& FE 5
g0 g ] = 3 .§ &g 5 2
g e 3 sg=| o8 8 n
4 B ,52 E s Y : E S
8 £ ol ﬁ S EA
2 e 5§ :8% = ¢
K 2 g N ~
Jobtevredenheid 82 78 76 76 73 55 17,58
Mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot 48 45 44 41 24 20 6,17
60 jaar
Absenteisme 6 13 9 9 21 17 0,86
Presenteisme 4 4 1 3 11 5 0,77
Jobzeketheid 66 62 63 61 62 43 2,58
Arbeidsmarktzekerheid 34 37 39 32 32 45 0,51
Algemene gezondheid 85 84 86 83 79 77 1,064
Fysieke gezondheid 72 71 69 74 59 61 1,27
Mentale gezondheid-slaapkwaliteit 85 84 85 90 72 73 1,92
(Negatieve) impact van werk op gezondheid 12 15 13 12 40 35 7,59
Welzijn 76 78 77 77 73 67 1,45

Bron: EWCS 2010 en 2015

Een eerste conclusie die we uit deze tabel 4.2 kunnen trekken is dat twee jobtypes duidelijk veel
negatievere gevolgen voor de werknemer hebben, namelijk “zwaar repetitief en flexibel werk’ en ‘laag-
waardig werk’. Enkel op vlak van subjectieve arbeidsmarktzekerheid zien de hoogste geschatte
waarde voor “zwaar repetitief en flexibel werk’. Dit zijn duidelijk slechte jobs, met veel ongunstig
jobkenmerken die zich ook uiten in allerlei negatieve gevolgen voor de werknemers, zoals meer
jobonzekerheid, slechtere gezondheid, lagere arbeidstevredenheid, enz.

Ten tweede zien we ook dat ‘verzadigd werk’ er vaak uitspringt en heel wat positieve gevolgen voor
de werknemer toont. Jobzekerheid is hier hoog, alsook jobtevredenheid. Verzadigd werk is een
jobtype met enkele ongunstige jobkenmerken, waaronder hoge flexibiliteit en werkdruk, die gecom-
penseerd worden door een breed gamma van zeer gunstige jobkenmerken. En dit zien we ook weer-
spiegeld in het welbevinden en de gezondheid van deze werknemers: ze zien zichzelf ook tot na hun
60 jaar in deze job werken en ervaren weinig negatieve impact van hun werk op hun gezondheid.
Ook de fysieke en algemene gezondheid is zeer goed voor deze werknemers, terwijl de mentale
gezondheid-slaapkwaliteit en welzijn minder uitgesproken hoog zijn. De arbeidsmarktzekerheid is
aan de lagere kant.

Verder zien we zeer hoge geschatte waarden voor algemene gezondheid (en nauwelijks presenteis-
me) voor werknemers in ‘omkaderd werk’. In deze groep is de algemene gezondheid het hoogste en
zien we nauwelijks presenteisme. Ook het welzijn is hoog en deze werknemers ervaren hun job als
duurzaam. Omkaderd deeltijds werk is een jobtype waarin de werknemer zich gezond voelt en weinig
of geen gezondheidstisico’s ervaart door zijn of haar werk.
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Ook voor ‘werk met beperkte omkadering en ontwikkelingskansen’ zien we een heel specifieck beeld
wanneer we naar het welbevinden en de gezondheid van deze werknemers kijken. Deze werknemers
hebben een zeer goede fysicke en mentale gezondheid-slaapkwaliteit, ervaren zeer weinig gezond-
heidsrisico’s in hun werk en ook hun welzijn is zeer hoog. Voor ander gevolgen, zoals tevredenheid,
jobzekerheid, enz. zien we een gematigd beeld. We zien hier dus een matig positief beeld, met voor-
namelijk duidelijke positieve gezondheidsgevolgen.

Ten slotte hebben werknemers met ‘evenwichtig werk’ het hoogste welzijn van alle werknemers.
Ook tonen zij een grote mogelijkheid (‘in staat zijn’) om dezelfde of een gelijkaardige job te werken
tot hun 60 jaar en hebben ze een hoge arbeidstevredenheid. Verder hebben zij gemiddelde geschatte
waarden voor alle andere indicatoren van welbevinden, welzijn en gezondheid. Dit is een gunstige
job, zonder grote uitschieters; evenwichtig in jobkenmerken en gevolgen voor de werknemer.

Voor enkele van deze indicatoren van welzijn en gezondheid zien we een duidelijk relatie met onze
jobtypes. Vooral voor jobtevredenheid is dit het geval. Aan de hand van de jobtypes kunnen we reeds
17.58% van de variantie in jobtevredenheid tussen werknemers verklaren. De jobtypes - en de job-
kenmerken op basis waarvan deze jobtypes bepaald zijn - spelen aldus een belangtijke rol voor de
jobtevredenheid van de werknemer. Ook voor de mogelijkheid (in staat zijn) om te werken tot 60 jaar
en de negatieve invloed van het werk op de gezondheid zien we een sterke samenhang (respectievelijk
06,17% en 7,59% van de variantie wordt hier verklaard aan de hand van de jobtypes) (tabel 4.2).

4.6 Conclusies

Op basis van 22 indicatoren van jobkwaliteit werden zes jobtypes - profielen van jobs met een speci-
fiecke combinatie van jobkenmerken en onderlinge interrelaties - gevonden door een Latent Profile
analyse op de samengevoegde datasets van de EWCS 2010 en 2015.

Voor twee van deze jobtypes lijkt de jobkwaliteit goed tot uitstekend te zijn, namelijk ‘verzadigd
werk’ - met hoge scores voor het merendeel van de jobkenmerken- en ‘evenwicht werk’ - waarbij we
een gebalanceerd patroon zien van autonomie en keuzemogelijkheden en werkvereisten als werkdruk
en flexibiliteitseisen. Ook voor het derde jobtype, ‘omkaderd werk’ zien we een algemeen gunstig
beeld van jobkwaliteit. Het deeltijds karakter, samen met de langere verloning en beperktere loop-
baankansen zijn de belangrijkste aspecten die hier wegen op de jobkwaliteit. De cluster ‘werk met
beperkte omkadering en ontwikkelingskansen’ toont een combinatie van gunstige en verscheidene
ongunstige jobkenmerken, waaronder deeltijds werk, lage lonen, beperkte sociale ondersteuning en
hogere mate van asociaal gedrag, wat resulteert in een minder gunstig algemeen beeld van de job-
kwaliteit in de jobtype. Voor de twee laatste jobtypes zien we meer uitgesproken negatieve elementen
voor de jobkwaliteit. Bij “zwaar repetitief en flexibel werk’ hebben voornamelijk het fysiek zware
werk, alsook hoge werkdruk, hoge mate van repetitief en risicovol werk en de hoge flexibiliteitseisen
een negatieve invloed op de algemene jobkwaliteit. Voor de cluster laagwaardig werk’ is het beeld
over de gehele lijn negatief. Hier zien we geen gunstige jobkenmerken als compensatie voor de nega-
tieve jobkenmerken in dit jobtype.

We kunnen voorzichtig spreken van een zekere verbetering van de jobkwaliteit in Belgi¢ in 2015,
in vergelijking met 2010. We zien voornamelijk een toename van de meer gunstige job-
types - ‘verzadigd werk’, ‘omkaderd werk’, en ook ‘werk met beperkte omkadering en ontwikkelings-
kansen’ - en een sterkere afname van de meest ongunstige jobtypes - “zwaar repetitief en flexibel werk’
en ‘laagwaardig werk’ - alsook een beperkte daling van ‘evenwichtig werk’.

Verder stellen we ook vast dat we indicaties vinden voor een beter welbevinden en betere gezond-
heid bij werknemers in de meer gunstige jobtypes. Jobtevredenheid en de mogelijkheid (in staat zijn)
om te werken tot 60 jaar zijn aanzienlijk hoger in de meer gunstige jobtypes. Ook de gezondheid van
deze werknemers is beter dan die van hun collega’s in minder gunstige jobtypes. Daarnaast zien we
ook meer negatieve invloed van het werk op de gezondheid bij werknemers in jobtypes met een
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slechtere jobkwaliteit en rapporteert deze groep vaker absenteisme. Er zijn weinig verschillen tussen
de jobtypes wat betreft de arbeidsmarktzekerheid en jobzekerheid.
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5 | Arbeidsorganisatie: een slingerend pad naar
betere arbeidsinhoud en —omstandigheden?

Yennef Vereycken en Geert Van Hootegem

5.1 Onderzoeksopzet

2016 werd uitgeroepen tot het jaar van werkbaar werk door federaal minister van Werk Kris Peeters.
Werkbaar werk wordt gedefinicerd als werk dat je intrinsick motiveert, voldoende kansen geeft om
bij te leren, waar je niet overspannen van wordt en je voldoende ruimte biedt voor gezin, sport en

hobby’s (Peeters, 2016).

Werkbaar werk mag evenwel niet beperkt blijven tot een situationele uitdaging voor individuele werk-
nemers, maar moet structureel organisatorisch aangepakt worden. Peeters onderschrijft deze stelling
in zijn beleidsnota en benadrukt de verwevenheid tussen arbeidsorganisatie enerzijds en het welzijn
van de werknemer anderzijds. Het is deze verwevenheid tussen het welzijn van de werknemer en de
(innovatieve) arbeidsorganisatie die deze bijdrage tot onderwerp heeft.

Innovatieve arbeidsorganisatievormen zoals (autonoom) teamwerk, plaats- en tijdsonafthankelijk
werken of taakrotatie kunnen op een steeds grotere (inter)nationale aandacht rekenen; zowel het
Europees parlement (2013), de Organisatie voor Economische Samenwerking en Ontwikkeling
(Oeso) (2014), de Europese Commissie (2014), Europese vakbonden (IndustriAll, 2014) als federaal
minister Kris Peeters benadrukken de potentiele voordelen van een innovatieve arbeidsorganisatie
voor werknemer en bedrijf.

Die toegenomen aandacht is geworteld in drie belangrijke uitdagingen waar een innovatieve arbeids-
organisatie een antwoord op kan vormen. Het medisch perspectief ten eerste wijst op de gestage
toename in gezondheidsklachten zoals stress, burn-out of musculoskeletale aandoeningen en hun
toenemend gewicht in de kosten van de gezondheidszorg. De vergrijzing en ontgroening van de Bel-
gische populatie en de hieruit voortvloeiende potentiele arbeidstekorten, ten tweede, zorgen voor
spanning op de arbeidsmarkt en maken langer werken des te urgenter. Maar is ook een keerzijde in
het langer werken-verhaal: om langdurig zieken of voortijdige uitval te voorkomen, zullen werk-
nemers tewerk gesteld moeten worden in gezonde banen. Een economisch perspectief ten derde,
wijst op de meer complexe omgeving waarin de Belgische bedrijven zich bevinden en de stijgende
vraag naar kwaliteit, flexibiliteit, innovativiteit en duurzaamheid. Organisaties met een hoge werk-
nemersbetrokkenheid en motivatie kunnen deze uitdagingen het hoofd bieden. De potentiele impact
die aan arbeidsorganisatieveranderingen wordt toegeschreven, is dus zeker niet min.
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Deze bijdrage gaat na in hoeverre innovatieve vormen van arbeidsorganisatie inderdaad samenhangen
met werkbaar werk en in die zin een antwoord vormen op de bovenstaande uitdagingen. We spitsen
ons hierbij toe op de relatie tussen arbeidsorganisatie en arbeidsinhoud en -omstandigheden van de Belgische werfk-
nemers.

We gebruiken het job demands / job control model (JDC-model) van Karasek (1979) om de relatie
tussen arbeidsinhoud en arbeidsorganisatie te weer te geven. Voldoende hoge regeleisen moeten hierbij
samengaan met voldoende regelmogelijkheden om tot een gezonde en motiverende arbeidsinhoud te
komen. We bekijken welke rol innovatieve vormen van arbeidsorganisatie hierbij spelen.

Musculoskeletale en psychische aandoeningen zijn de grootste bron van langdurige arbeidsaf-
wezigheid in Belgié. Werkbaar werk streeft naar een verbetering in de arbeidsomstandigheden om
deze fysicke en sociale risico’s te beperken. We bekijken het verband tussen innovatieve vormen van arbeids-
organisatie en de arbeidsomstandigheden van de Belgische werknemers.

Op basis van deze probleemstelling, formuleren we enkele onderzoeksvragen. Gaan innovatieve
vormen van arbeidsorganisatie inderdaad samen met een betere, meer uitdagende arbeidsinhoud in
Belgié? Kunnen we een samenhang zien tussen tijds- en plaatsonafhankelijk werk en goede arbeids-
omstandigheden? Kunnen werknemers met slechte arbeidsomstandigheden rekenen op een betere
arbeidsorganisatie ter compensatie? Of volgt arbeidsorganisatie het winner-takes-it-all-principe en
gaan innovatieve vormen van arbeidsorganisatie samen met een goede arbeidsinhoud én -omstandig-
heden?

In een volgend deel onderzoeken we welke werknemers en welk type organisaties een hogere kans maken
om te werken met innovatieve vormen van arbeidsorganisatie. We relateren aldus de arbeidsorgani-
satie aan werknemers- en organisatickenmerken. Op die manier onderscheiden we de winnaars en
verliezers in het arbeidsorganisatieverhaal en kunnen we bepaalde risicogroepen onderscheiden.

In een laatste deel kijken we naar de gevolgen van het werken in bepaalde arbeidsorganisatievormen
voor de gezondheid, werk(on)zekerheid en attitude van de werknemer.

Doelstelling

Deze bijdrage focust op de rol van de arbeidsorganisatie in het werkbaar werk-verhaal. Meer bepaald
stellen we ons de vraag naar de samenhang tussen de organisatie van de arbeid en de arbeidsinhoud
en -omstandigheden bij de Belgische werknemers.

Wat de arbeidsinhoud betreft, verwachten we dat innovatieve vormen van arbeidsorganisatie een
positieve invloed zullen hebben op de arbeidsinhoud van de werknemers.

Wat de arbeidsomstandigheden betreft, zijn de verwachtingen minder duidelijk. Ofwel worden
ongunstige arbeidsomstandigheden gecompenseerd door innovatieve vormen van arbeidsorganisatie
in een soort van trade-off tussen de twee, ofwel combineert een bepaalde groep werknemers zowel
goede arbeidsomstandigheden als een goede arbeidsorganisatie.

5.2 Prevalentie van innovatieve arbeidsorganisatie in Belgié

In deze paragraaf geven we een overzicht van de vier vormen van innovatieve arbeidsorganisatie die
we op basis van de EWCS dataset uit 2015 konden selecteren voor Belgié: zeammerk, taakrotatie, plaats-
onafhankelijk werk en tijdsonafhankelijk werk. Waar de data het ons toestaan, maken we eveneens de
vergelijking over de golven heen en gaan we na of er sprake is van een toename of afhame van deze
arbeidsorganisatievormen. Tabel 5.1 lijst de vragen op waarmee de verschillende arbeidsorganisatie-
vormen gemeten werden.

Hoewel arbeidsorganisatieckwesties zowel het werk van werknemers als werkgevers beinvloeden,

beperkt deze bijdrage zich tot de Belgische werknemerspopulatie. Om teamwerk en taakrotatie zinvol
te kunnen meten, hebben we enkel werknemers geselecteerd die met meer dan 9 collega’s in een
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vestiging werken. Voor plaats- en tijdsonathankelijk werk hebben we de volledige werknemerspopu-
latie geselecteerd.

Tabel 5.1 Operationalisering van de verschillende vormen van arbeidsorganisatie
Arbeidsorganisatie Vraa Formulering
g
Teamwerk (n=1014) q58 | Werkt uin een groep of team dat gemeenschappelijke taken heeft en zijn werk kan
plannen? Ja/nee

q60 | In het team waar u het meest werkzaam bent, beslissen de teamleden zelf, ... over de taak-
verdeling/wie de teamleider is/het tijdschema van het werk.

Taakrotatie (n=1013) q55 | Bestaat uw werk uit taken die wisselen tussen uzelf en uw collega's? Ja/nee
q56 | Zijn er verschillende vaardigheden nodig voor het uitvoeren van de taken? Ja/nee

q57 | Wie beslist over de taakverdeling?
A Uw baas of manager. B. Bepaald door mensen die onderling van taken wisselen

Plaatsonafhankelijk q35 | Hoe vaak heeft u gewerkt in onderstaande locaties?
werk (n=2191) Op de terreinen van uw werkgever

van uw eigen bedrijf (kantoor, fabriek, winkel, school, enz.)

Op het terrein van de klant

In een auto of ander voertuig

Een locatie in open lucht (bv. bouwterrein, landbouwveld, straten in een stad)
Uw eigen huis

F. Een publicke ruimte zoals een koffiezaak, luchthaven, enz.

HOOT >

Tijdsonafthankelijk q42 | Hoe wordt uw werkrooster bepaald?

wetk (n=2169) A. Door het bedrijf of organisatie en geen wijzigingen mogelijk

B. U kunt kiezen tussen verschillende vaste uurroosters bepaald door het bedrijf zelf
C. U kunt uw werktijden binnen bepaalde grenzen zelf kiezen (bv. flexibele werkuren)

D. U bepaalt uw werkuren volledig zelf

5.2.1 Teamwerk

Onderzoek toont aan dat teamwerk zowel de werknemer als het bedrijf ten goede komen. Onder
meer Delarue et al. toonde in een reviewstudie uit 2008 aan dat teamwerk positief bijdraagt aan de
performantie van een bedrijf. Egan (et al., 2007) kwam tot dezelfde conclusie met betrekking tot de
gezondheid van werknemers. De crux in het teamwerk-onderzoek is evenwel de definitie van wat een
team is en welke bevoegdheden het krijgt. Algemeen kan men evenwel stellen dat de introductie van
teamwerk in een bedrijf wordt gezien als een oplossing voor alle disfuncties van een te ver doorge-
dreven arbeidsdeling (Delarue, et al., 2008). In deze bijdrage maken we een onderscheid in de mate
van autonomie dat een team bezit. Op die manier kunnen we kijken of de beloofde gevolgen voor de
arbeidsinhoud en —omstandigheden voor ieder type van teamwerk opgaan.

In Belgié werkt 63,7% van de werknemers (in vestigingen >9 werknemers) in 2015 in teams waarbij
er minstens gemeenschappelijke taken zijn en het werk zelf gepland kan worden (zie tabel 5.2). De
data staan ons echter toe om teamwerk verder te specificeren aan de hand van de autonomie in
taakverdeling, leiderschapskeuze en tijdscontrole van het team. Hieruit leren we dat 18,3% van de
Belgische werknemers geen van deze drie aspecten kan kiezen. Een tweede grote groep van 15% kan
zowel de taakverdeling als de tijdscontrole organiseren maar niet wie de leider van het team wordt.
Slechts 9,8% van de Belgische werknemers werkt in de meest autonome variant van teamwerk met
autonomie over alle drie de deelaspecten.
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Tabel 5.2

Prevalentie van teamwerk, type teamwerk en de typologie van teamwerk, EWCS 2015, 2010,

2005
2015 2010 2005 P-waarde
% n Yo n % n

Teamwerk Geen teamwerk 36,3 368 36,4 712 29,1% 154 <0,007%k*
Teamwerk 63,7 646 63,6 1244 70,9% 375
Totaal 100 1014 | 100 1956 | 100 529

Type Geen teamwerk 36,5 368 36,4 712 29,1* 154* 0,64

teamwerk Uitsluitend teamwerk 183 185 | 233 455 | 333* | 176* | 0,051*
Taakverdeling 9,8 99 8,7 171 19,1* 101* 0,31
Tijdscontrole 2,4 24 41 81 0,01
Leiderskeuze 4,6 46 2 39 4,0 21% | <001k
Taakverdeling & tijdscontrole 15 151 11,3 222 0,004**
Taakverdeling & leiderskeuze 2 20 1,7 34 14,6* 77* 0,61
Tijdscontrole & leiderskeuze 1,7 17 2,1 41 0,42
Taakverdeling & tijdscontrole & 9,8 99 10,3 201 0,745
leiderskeuze
Totaal 100 1009 | 100 1956 | 100 529

Typologie Geen teamwerk 36,3 368 36,4 713 0,640

teamerk Teamwerk 182 185 | 215 421 0,051%
Pseudo autonoom teamwerk 35,7 362 31,8 621 0,018%*
Autonoom teamwerk 9,8 99 10,3 201 0,745
Totaal 100 1014 | 100 1956

* Licht afwijkende vraagstelling.

Noot: Chi2-test: *p<0,1; **p<0,05; ***p<0,001.

Tot slot hebben we deze verschillende vormen van teamwerk teruggebracht tot vier vormen waarbij

de werknemers over een steeds grotere autonomie kunnen beschikken:
1. Werknemers die nset in teams werken (36,3%).

2. Werknemers die in zeams zonder antonomie werken (18,2%).

3. Werknemers die in pseudo antonome teams werken (autonomie over maximum 2 van de 3 factoren

taakverdeling, leiderschap, uurrooster) (35,7%).

4. Werknemers die in autonome teams werken (autonomie over zowel taakverdeling, leiderschap als
uurrooster) (9,8%).

Wanneer we vergelijken met eerdere EWCS-golven, kunnen we enkel vergelijken met de EWCS-data
uit 2010. De data uit 2005 hanteerden een bredere definitie van teamwerk, wat zich uit in een hoger
percentage (70,9%). De EWCS-data uit 2010 tonen aan dat er een afname noch toename valt te

noteren in het totale aantal werknemers dat in teamverband werkt. Wanneer we naar de autonomie

van deze teams kijken, zien we voor sommige aspecten een toename, voor andere een afname. Alge-

meen zien we wel een significante verschuiving van werknemers die werken in een team zonder

autonomie richting pseudo autonome teams. Het aantal werknemers dat in de meest autonome teams

werkt - de meest innovatieve vorm - stagneert sinds 2010 rond de 10%.
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5.2.2 Taakrotatie

Taakrotatie is het periodiek wisselen van werknemers over diverse uitvoerende taken. Op zichzelf
heeft een dergelijke arbeidsorganisatie een beperkte weerslag op de kwaliteit van de arbeid. Het
afwisselen van kwalitatief slecht werk met ander kwalitatief slecht werk kan de arbeid nauwelijks ver-
beteren. Toch kan een werknemer op die manier, ondanks zijn specifieke deeltaak, een breder zicht
krijgen op het productieproces. Deze maatregel draagt bij tot een evenwichtige verdeling van de
moeilijkheid van de taken en tot het oplossen van problemen die voortvloeien uit een eenzijdige
belasting (Van Hootegem, et. al., 2008). Op die manier kan taakrotatie niet alleen de arbeidsinhoud
van werknemers verbeteren, maar ook de arbeidsomstandigheden verbeteren door een verminderde
blootstelling aan dezelfde, repetitieve handelingen.

In 2015 werkte 56,4% van de Belgische werknemers (in vestigingen > 9 werknemers) met een

bepaalde vorm van taakrotatie. Binnen deze groep kunnen we een opdeling maken naar rotatie tussen

taken waar al dan niet verschillende vaardigheden voor vereist zijn en de autonomie over deze rotatie.

Roteren tussen taken kan dus betrekking hebben op functies waar dezelfde of verschillende vaardig-

heden voor nodig zijn. Daarnaast kan het schema van de taakrotatie door het management worden

opgelegd dan wel autonoom door de werknemers bepaald worden. Op die manier bekomen we vijf

types:

1. Werknemers die niet met taakrotatie werken.

2. Werknemers die management gestuurd roteren rond taken waar dezelfde vaardigheden voor ver-
eist zijn.

3. Werknemers die autonoom roteren rond taken waar dezelfde vaardigheden voor vereist zijn.

4. Werknemers die management gestuurd roteren rond taken waar verschillende vaardigheden voor
vereist zijn.

5. Werknemers die autonoom roteren rond taken waar verschillende vaardigheden voor vereist zijn.

Vanuit het perspectief van de werknemer is deze laatste vorm uiteraard het beste: niet alleen verwerft
hij of zij op die manier een vorm van autonomie over zijn taken (arbeidsinhoud), er kan ook afgewis-
seld worden tussen verschillende handelingen waardoor de blootstelling aan repetitieve taken daalt.

Tabel 5.3 geeft de prevalentie van taakrotatie weer in Belgié anno 2015. Vormen van taakrotatie
waarbij de werknemers wisselen tussen taken waar dezelfde vaardigheden voor vereist zijn, vormen
een kleine minderheid in Belgi€ (7,2%). Vormen van taakrotatie waarbij taken waar verschillende
vaardigheden voor vereist zijn, afgewisseld worden, bepaald door het management (21,4%) of auto-
noom geregeld (27,7%), zijn dus in de meerderheid. Dit is positief nieuws want vooral die laatste
versie van autonome taakrotatie zou positief bijdragen aan de arbeidskwaliteit van de werknemer -
zie later (Van Hootegem, et. al., 2008).
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Tabel 5.3 Prevalentie van taakrotatie, type taakrotatie en typologie van taakrotatie, EWCS 2015, 2010,

2005
2015 2010 2005 P-waarde
% n % n % n
Taakrotatie Geen taakrotatie 43,6 442 489 965 47,3 248 0,0271**
Taakrotatie 56,4 571 51,1 1008 52,7 277
Totaal 100 1013 100 1973 100 525
Type Geen taakrotatie 437 442 498 965 473 248 0,001**
taakrotati
AARIORUE | 7 elfde vaardigheden 45 27 | 37 62 | 45 15 0,400
management
Zelfde vaardigheden autonoom 27 46 3,2 71 29 23 0,785
Verschillende vaardigheden 21,4 280 21,3 427 20,9 129 0,958
management
Verschillende vaardigheden 27,7 216 22 413 245 110 <0,007***
autonoom
Totaal 100 1011 100 1938 100 525
Typologie Geen taakrotatie 437 442 498 965 473 248 0,001**
taakrotatie .
Zelfde vaardigheden 7.2 73 6,9 133 7,4 38 0,5925
Management gestuurde 21,4 280 213 427 20,9 129 0,958
taakrotatie
Autonome taakrotatie 27,7 216 22 413 24 .4 110 <0,0071 %k
Totaal 100 1011 100 1938 100 525

Noot: #p<0,1; #p<0,05; #*p<0,001.

Omdat de twee groepen die roteren op dezelfde taken zo klein zijn, besloten we deze groepen bijeen

te voegen waardoor we eindigen met 4 vormen van taakrotatie:

1. Werknemers die wiet met taakrotatie werken (43,7%).

2. Werknemers die roferen rond dezelfde vaardigheden (autonoom en management gestuurd) (7,2%).
Deze categorie wordt “Zelfde vaardigheden’ genoemd.

3. Werknemers die roteren tussen taken nmet verschillende vereiste vaardigheden maar gestunrd door het manage-
ment (21,4%). Deze categorie wordt ‘Management gestuurde taakrotatie’ genoemd.

4. Werknemers die antonoom roteren met verschillende vereiste vaardigheden. (277,7%). Deze categorie wordt
‘Autonome taakrotatie’ genoemd.

Wat taakrotatie betreft, kunnen we vergelijken met de data uit 2010 en 2005. Waar taakrotatie stabiel
bleef tussen 2005 en 2010, zien we voor 2015 wel een toename in het aantal werknemers actief in
autonome taakrotatie. Dit ligt niet enkel aan een verschuiving binnen de groep van werknemers actief
met taakrotatie, ook het totaal aantal werknemers dat werkt met taakrotatie is toegenomen sinds 2010.
Dat de toename hoofdzakelijk autonome taakrotatie betreft, is vanuit theoretisch oogpunt een goede
zaak voor de arbeidskwaliteit.

5.2.3 Plaatsonafhankelijk werk

Plaatsonafthankelijk werk verwijst naar de autonomie die werknemers hebben in hun keuze waar ze
werken en wint recentelijk, net zoals tijdsonafthankelijk werk, aan (wetenschappelijke) populariteit
(De Spiegelaere, et al., 2016). Plaatsonathankelijk werken hebben we op twee verschillende manieren
gemeten.
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Een eerste, klassicke, manier, meet plaatsonathankelijk werk als iedere werknemer die niet dagelijks
op de terreinen van de werkgever of eigen bedrijf moet zijn. Wanneer we dit criterium hanteren,
meten we dat 28,9% van de Belgische werknemers in 2015 plaatsonathankelijk werkt (tabel 5.4).

Onze tweede vorm van plaatsonathankelijk werk is geoperationaliseerd als iedere werknemer die
dagelijks of meerder keren per week ervoor kan kiezen thuis of vanop een publieke plaats te werken.
Tot deze groep behoren slechts 15,5% van de Belgische werknemers. Deze vorm, ook wel telewerk
genoemd, wordt gepromoot als een nieuwe manier om work-life balance te bekomen en de jobbetrok-
kenheid te verhogen (De Spiegelaere, et. al., 2016). Onderzoeksresultaten zijn evenwel ambigu: som-
mige studies noteren inderdaad hogere jobbetrokkenheid (Baruch, 2000), andere wijzen richting eer-
der negatieve gevolgen zoals gevoelens van isolatie (Popma, 2013).

Dit verschil in operationalisering leek ons interessant en we hebben beide vormen van plaatsonaf-

hankelijk werk meegenomen in onze analyses.

Aangezien de vraagstelling veranderde ten opzichte van 2010, is vergelijking met de eerdere EWCS
golven moeilijk; de cijfers voor 2010 zijn dan ook eerder indicatief.

Tabel 5.4 Prevalentie van plaatsonafhankelijk werk, EWCS data 2015, 2010, 2005
2015 2010 2005 P-waarde
% n % n % n
Plaatsonafhankelijk werk | Plaatsafhankelijk 71,1 1558 79,5% 2 640 Geen <0,007 k¢
lijkb:
Klassick Plaatsonafhankelijk | 28,9 633 | 205 681 vergeljxhare
vragen
Totaal 100 2191 100 3311
Plaatsonafhankelijk werk | Plaatsafhankelijk 84,5 1850 86,4* 2871 Geen <0,007 %8¢
lijkb:
Telewerk Plaatsonafhankelijk | 15,5 341 | 13,6 453 vergejxbare
Vragen
Totaal 100 2191 100 3311

* Licht afwijkende vraagstelling.
Noot: *p<0,1; **p<0,05; ***p<0,001.

5.2.4 Tijdsonafhankelijk werk

Tijdsonafhankelijk werk verwijst naar de autonomie die werknemers hebben in hun keuze wanneer
ze starten en stoppen met werken. Barney en Elias (2010) vonden indicaties dat tijdsonafhankelijk
werk positief gerelateerd is aan zowel intrinsieke als extrinsieke motivatie. Kattenbach et al. (2010) en
Grzywacz, Carlson en Shulkin (2008) vonden dat werknemers die tijdsonathankelijk werken minder
last hebben van uitputting, stress of burn out. Deze studies geven een indicatie dat tijdsonathankelijk
werk kan bijdragen aan de algemene jobbetrokkenheid en welzijn van de werknemers (De Spiegelaere,
et al., 2016).
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Tabel 5.5 Prevalentie van tijdsonafhankelijk werk, EWCS data 2015, 2010, 2005

2015 2010 2005 P-waarde
% n % n % n

Tijdsonafhankelijk werk | Tijdsathankelijk 66,2 1435 73,9 2456 68,2 533 <0,007#k*
Tijdsonafhankelijk 338 734 26,1 868 31,2 248
Totaal 100 2169 100 1986 | 100 782

Noot: #p<0,1; #p<0,05; #*p<0,001.

Bovenstaande tabel geeft de prevalentie van tijdsonathankelijk werk weer. Wat tijdsonafhankelijk
werken betreft werd iedere werknemer geteld die volledig autonoom of binnen bepaalde grenzen zijn
werkuren kan bepalen. 33,8% van de werknemers kan in 2015 op die manier autonomie uitoefenen
over de uren waarin hij of zij werkt. Slechts 6,5% is volledig vrij om zijn werkuren te bepalen, de
overige 27,4% is gebonden aan bepaalde grenzen (niet in tabel).

Het percentage Belgische werknemers dat tijdsonafhankelijk kan werken, is gestegen van 26,1% in
2010 naar 33,8% in 2015. Dit is een significante toename van 7,7 ppt en is vooral te wijten aan een
steeds groter wordende groep werknemers die hun uurroosters binnen bepaalde grenzen kunnen
sturen (van 20.5% naar 27,4%) (niet in tabel).

Onderstaande tabel toont het verband tussen tijds- en plaatsonathankelijk werken in de telewerk-
versie (voor 2015). Is het met andere woorden zo dat werknemers die plaatsonafhankelijk werken
een grotere kans hebben om ook tijdsonafhankelijk te werken? Het verband is inderdaad sterk signi-
ficant. Echter, we zien dat de meerderheid van de Belgische werknemers noch plaats- noch tijds-
onafthankelijk kan werken. Een kleine minderheid van werknemers kan beide combineren (7,2%). In
de volgende paragrafen zullen we kijken of het ook deze werknemers zijn die de beste arbeidsinhoud
en -omstandigheden genieten.

Tabel 5.6 Verdeling van werknemers met tijJdsonafhankelijk werk over de werknemers met plaatsonaf-
hankelijk werk, EWCS 2015
Plaatsafhankelijk Plaats- Totaal P-waarde
onafhankelijk
% n % n

Tijdsafthankelijk 57,2 1231 8,3 178 1409 <0,001%*
Tijdsonafhankelijk 27,3 587 7,2 155 742
Totaal 1818 333 2151

Noot: Chi2: *p<0,1; **p<0,05; ***p<0,001.

5.3 Arbeidsorganisatie en arbeidsinhoud

De arbeidsinbhond verwijst naar de aard en het niveau van het werk en de wijze waarop deze taken
verricht moeten worden. Dit kan stressrisico’s inhouden, maar ook leermogelijkheden (Van Hoote-
gem, et. al, 2014).

Het perspectief op de arbeidsinbond dat we hanteren, bouwt verder op het zogenaamde job
demands/job control model (kortweg het JD-C model) van Karasek (1979). Dit model beschrijft hoe
jobkenmerken aanleiding kunnen geven tot verhoogde stress- en gezondheidsrisico’s bij de betrokken
werknemer. Met andere woorden, de verklaring voor stress- en gezondheidstisico’s wordt in dit

HOOFDSTUK 5 | ARBEIDSORGANISATIE: EEN SLINGEREND PAD NAAR BETERE ARBEIDSINHOUD EN ~-OMSTANDIGHEDEN?2



model niet gezocht bij het individu met zijn of haar persoonlijke kenmerken, maar wel bij de ken-
merken en inhoud van de job binnen de organisatie. Volgens het JD-C model is stress dus geen
persoonsgebonden fenomeen, maar is het in de eerste plaats job-gebonden.

Het JD-C model is opgebouwd uit twee dimensies (zie figuur 5.1): enerzijds zijn er de regeleisen, (job
demands) anderzijds zijn er de regelmogelijkheden (job control). De cruciale vernieuwing die Karasek
met dit model realiseerde in het onderzoek naar werkstress zit in het inzicht dat werkstress niet louter
veroorzaakt wordt door de werkdruk of de regeleisen die aan werknemers worden opgelegd, maar
ook steeds bepaald wordt door de mogelijkheden die mensen krijgen om aan die regeleisen te vol-
doen. Aan de jobinhoud zijn bepaalde regeleisen gekoppeld, zijnde de kans op storingen, afwijkingen
en onverwachte gebeurtenissen die een ingreep vereisen. De regelmogelijkheden laten de werknemer
toe om de regeleisen aan te pakken en op te lossen. Niet de problemen of storingen op zich veroor-
zaken stress, omdat stress pas ontstaat wanneer de organisatie van het werk de werknemer niet toelaat
om opduikende problemen op te lossen. De jobinhoud moet dus zowel in voldoende regeleisen als
regelmogelijkheden voorzien, willen we kunnen spreken van een goede arbeidsinhoud.

Op basis van beide dimensies (regelmogelijkheden en regeleisen) kunnen we een indeling maken naar
vier soorten jobs:

- slopende jobs;

- actieve jobs;

- eenvoudige jobs;

- ontspannen jobs.

De twee kwadranten aan de linkerkant van figuur 5.1 kennen lage regeleisen. Ontspannen jobs combi-
neren lage regeleisen met hoge regelmogelijkheden. Zo heeft een boswachter anno 2015 veel
bevoegdheden, maar in slechts weinig situaties heeft hij ze nodig. Wanneer werknemers veel regel-
mogelijkheden hebben, die niet beantwoorden aan een reéle regelnoodzaak, stelt dit hen niet in staat
bij te leren en hun kwalificaties verder uit te bouwen. Eenvoudige jobs combineren lage regeleisen met
lage regelmogelijkheden. Beide elementen zijn weliswaar in evenwicht, maar de functie voorziet geen
uitdaging en dreigt in een afstompende routine te eindigen. Als er weinig te doen is duren de dagen
ontzettend lang. Moet je dan wel wat doen, is het je eigenlijk meteen teveel. Een zaalwachter in een
museum zou een dergelijke eenvoudige functie kunnen hebben.

Maar het zijn vooral de slopende jobs (onderaan rechts in figuur 5.1), die hoge regeleisen combineren
met weinig regelmogelijkheden, die tot gezondheidsrisico’s en stress kunnen leiden. Zo krijgt een
treinconducteur het vaak lastig wanneer kritische reizigers hem aanspreken over de opgelopen trein-
vertraging, terwijl hij daar zelf niets aan kan doen. Actieve jobs zijn daarentegen functies waarin een
goed evenwicht wordt gevonden tussen regelmogelijkheden en regeleisen. In dit soort functies
worden de stressrisico’s gereduceerd. Zo kent een arts weliswaar hoge regeleisen, maar heeft hij doot-
gaans ook de ruimte om zelfstandig zijn werk te regelen en oplossingen te zoeken. Als een werknemer
over voldoende mogelijkheden beschikt om zelf zijn werk te regelen, dan kan hij zelf werkstrategieén
ontwikkelen, verbeteren of veranderen al naargelang het soort problemen dat hij moet oplossen. Een
functie mag dus veeleisend zijn, op voorwaarde dat voldoende regelmogelijkheden aanwezig zijn (Van
Hootegem et al., 2008).
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Figuur 5.1 Het model van Karasek (1979)

Regelvereisten

Laag Hoog

Hoog | Ontspannen jobs| Actieve jobs

Regelmogelijkheden

Laag | Eenvoudige jobs | Slopende jobs

De onderstaande tabel toont de vragen die we uit de EWCS-dataset gebruikt hebben om het model
op te stellen.

Tabel 5.7 Overzichtstabel operationalisering arbeidsinhoud, EWCS 2015
Arbeidsinhoud Vraag Formulering
Regeleisen q49 | Houd je job in om te werken tegen zeer hoge snelheid? Heel de tijd - nooit. Houd je job in

om te werken tegen strakke deadlines? Heel de tijd - nooit.

Regelmogelijkheden q54 | Kan ude volgende zaken kiezen of veranderen? Uw volgorde van taken? Ja/nee. Uw
methode van werken? Ja/nee. Uw snelheid van werken? Ja/nee.

Om een genuanceerder beeld te krijgen van de arbeidsinhoud, hebben we ervoor geopteerd om de
vier kwadranten uit te breiden naar negen waarbij we regeleisen zowel als regelmogelijkheden opdelen
in laag, midden en hoog. Op die manier bekomen we telkens een model zoals in tabel 5.8 waarin we
kunnen aflezen hoe de actieve, ontspannen, eenvoudige en slopende jobs verdeeld zijn over een
bepaald organisatickenmerk, bv. werknemers in teamwerk.

Tabel 5.8 Voorbeeld model van Karasek zoals opgebouwd in deze bijdrage
Regelmogelijkheden
Laag Midden Hoog
Regeleisen Hoog Slopende job Actieve job
Midden Tussenliggende jobs
Laag Eenvoudige job Ontspannen job

In de onderstaande paragrafen bouwen we het Karasek-model op voor elk van de vier innovatieve
arbeidsorganisatievormen die we bespraken in het vorige deel. Op die manier krijgen we een idee van
het verband tussen arbeidsorganisatie en arbeidsinhoud en welke ingrepen in de organisatie van de
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arbeid, samengaan met een betere arbeidsinhoud. Op basis van de literatuur verwachten we dat iedere
innovatieve arbeidsorganisatievorm zal samengaan met een betere arbeidsinhoud en dus in meer
actieve jobs zal resulteren (Huys, et. al., 2013; Appelbaum, et. al., 2000).

5.3.1 Arbeidsinhoud: populatiemodel EWCS 2015

Vooraleer we overgaan naar de verdeling van de arbeidsinhoud volgens arbeidsorganisatievorm,
bekijken we kort de twee populatiemodellen, één van de ganse werknemerspopulatie, de andere van
de werknemerspopulatie actief in vestigingen >9 werknemers. Dit zijn de referentiemodellen waar-
mee we aftoetsen of een bepaalde arbeidsorganisatievorm een positieve of negatieve invloed heeft op
de arbeidsinhoud van de werknemers.

De verschillen tussen de ganse werknemerspopulatie en de populatie met werknemers actief in
vestigingen >9 werknemers zijn eerder beperkt. We zien wel dat werknemers in de tweede categorie
gemiddeld iets lagere regeleisen hebben. Wanneer we beide modellen samen nemen, kunnen we stel-
len dat ongeveer 25% van de Belgische werknemers tewerkgesteld is in een vorm van actief werk,
ongeveer 9% in passief werk, 8,5% werkt in slopend werk en 11,5% verricht zogenaamd zinloos
werk. Daar tussenin werkt een groot aandeel van de Belgische werknemers in één of andere tussen-

vorm.
Tabel 5.9 Arbeidsinhoud gebaseerd op het model van Karasek (1979), populatiemodellen voor de
ganse werknemerspopulatie en werknemers in vestigingen groter dan 9 man, EWCS 2015
Populatie Regelmogelijkheden Totaal
Laag Midden Hoog
Regeleisen Hoog 9,9 7,5 26,1 435
Midden 6,7 59 184 31
Laag 8,4 5.6 11,6 25,6
Totaal 25 19 56,1
Populatie > 9 Werknemers
Regeleisen Hoog 8,2 5,8 252 39,2
Midden 6,6 6,6 20,7 33,9
Laag 9,6 5,9 11,4 26,9
Totaal 244 18,3 57,3

5.3.2 Arbeidsinhoud en teamwerk

In deze paragraaf presenteren we voor de vier vormen van teamwerk telkens het Karasek-model.
Onze hypothese zien we grotendeels bevestigd. Hoe autonomer een team functioneert, hoe hoger de
regeleisen en regelmogelijkheden van de werknemers liggen en dus hoe hoger de leermogelijkheden
en hoe lager de stresstisico’s. Dit resulteert in 38,9% actieve jobs bij mensen die werken in autonome
teams.

Wat daarnaast ook opvalt, is dat werken in teamverband zonder verdere autonomie, negatief samen-
hangt met de jobinhoud. De regelmogelijkheden en regeleisen liggen beduidend lager in deze groep
en het percentage actieve jobs is kleiner in vergelijking met de ganse populatie (21,9% i.v.m. 25,2%).
Teamwerk an sich is dus duidelijk negatief gerelateerd aan de arbeidsinhoud, het is de autonomie die
gegeven wordt die een functie al dan niet actiever maakt voor de werknemer. Een andere opvallende
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vaststelling, is dat 18,3% van de werknemers die werken in autonome teams, laag scoort op de regel-
mogelijkheden die ervaren worden en 22% van deze werknemers lage regeleisen ervaren. Hoewel
autonome teams voor het merendeel van de werknemers in actieve jobs resulteert, kan dit dus niet
gezegd worden voor alle werknemers in autonome teams.

Tabel 5.10 Arbeidsinhoud in verschillende vormen van teamwerk, EWCS 2015

Regelmogelijkheden Totaal
Laag Midden Hoog

Geen teamwerk

Regeleisen Hoog 10,9 5,5 21,5 37,9
Midden 6,4 6,9 24,4 37,6
Laag 10,5 5,7 8,2 244
Totaal 27,8 18,1 54,0

Teamwerk

Regeleisen Hoog 11,2 7,6 21,9 40,7
Midden 10,8 53 11,8 27,9
Laag 15,3 6,0 10,1 31,4
Totaal 37,2 18,9 438

Pseudo autonoom

Regeleisen Hoog 5 5,9 27,3 38,2
Midden 4 7,1 239 35
Laag 7,1 7,4 12,3 26,8
Totaal 16,1 20,4 63,5

Autonoom teamwerk

Regeleisen Hoog 4,5 3,4 38,9 46,8
Midden 8,8 4.8 12,5 26,05
Laag 5 0 22 27
Totaal 18,3 8,2 73,4

5.3.3 Arbeidsinhoud en taakrotatie

Wanneer we kijken naar de relatie tussen taakrotatie en arbeidsinhoud zien we opnieuw dat onze
hypothese wordt bevestigd: hoe autonomer de taakrotatie gebeurt, hoe meer dit samengaat met
hogere regeleisen en regelmogelijkheden voor de werknemers en dus hoe beter de arbeidsinhoud.

Een opvallende vaststelling is dat werknemers in een taakrotatiesysteem rond dezelfde vaardigheden
over zeer lage regeleisen en regelmogelijkheden beschikken: 54,8% (t.0.v. 24,3% in de populatie) van
deze werknemers ervaart lage regelmogelijkheden en slechts 19,1% (t.o.v. 39,2% in de populatie)
ondervindt hoge regeleisen. Een andere opvallende vaststelling is dat taakrotatie az sich slechts in
beperkte mate samengaat met een betere arbeidsinhoud in vergelijking met de populatie. In verge-
lijking met de populatie, hebben 11,1 ppt. meer werknemers in autonome taakrotatie hoge regel-
mogelijkheden, maar diezelfde groep heeft ook 2,8 ppt. minder regeleisen. Werknemers met manage-
ment-gestuurde taakrotatie verliezen deze hoge regelmogelijkheden. Daarnaast valt ook het hoge per-
centage werknemers met lage regeleisen op (rond de 30%) dat quasi constant blijft in iedere vorm
van taakrotatie.
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Tabel 5.11 Arbeidsinhoud in verschillende vormen van taakrotatie, EWCS 2015

Regelmogelijkheden Totaal
Laag Midden Hoog

Geen taakrotatie

Regeleisen Hoog 9,7 7,9 273 449
Midden 59 5,6 22,1 33,6
Laag 7,7 4,5 9,3 215
Totaal 233 18,0 58,7

Zelfde vaardigheden

Regeleisen Hoog 11 3,1 5,0 19,1
Midden 20,7 6,3 7,6 34,6
Laag 231 44 6,7 34,2
Totaal 54,8 13,8 19,3

Management gestuurde taakrotatie

Regeleisen Hoog 7 5,6 20,9 335
Midden 8,1 8,9 15,0 32,0
Laag 14,5 43 11,9 30,7
Totaal 29,6 18,8 478

Autonome taakrotatie

Regeleisen Hoog 6,1 3,5 26,8 36,4
Midden 2,8 6,6 25,5 34,9
Laag 5,4 9,4 15,9 30,7
Totaal 14,3 19,5 68,2

5.3.4 Arbeidsinhoud en plaatsonafhankelijk werk

Plaatsonathankelijk werk hebben we op twee verschillende manieren geoperationaliseerd. In de klas-
sieke versie wordt de plaats van de werkgever als referentiepunt gebruikt, in de nieuwe versie, tele-
werk, thuiswerk of werken vanuit een publieke ruimte.

Wat arbeidsinhoud betreft, zien we duidelijke verschillen qua regelmogelijkheden tussen beide
vormen: 10,9 ppt. meer werknemers die plaatsonafhankelijk kunnen werken in de nieuwe versie
(telewerk, thuiswerk of werken vanuit een publieke ruimte), ervaren hoge regelmogelijkheden in ver-
gelijking tot de werknemers die plaatsonafhankelijk kunnen werken in de klassieke versie. Wat regel-
eisen betreft, scoren beide vormen nagenoeg gelijk. We noteren 4,8 ppt. meer werknemers met
actieve jobs wanneer de werknemer van thuis of vanuit een publieke plaats kan werken.

Wat wel opvalt, is het hoge aantal werknemers (24,3%) dat plaatsonathankelijk kan werken in de
klassicke versie, maar toch lage regelmogelijkheden ervaart. Dit lijkt enigszins contradictorisch en het
is interessant om te gaan kijken naar de werknemerskenmerken van deze groep. Dit gebeurt in para-
graaf 5.5.
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Tabel 5.12 Arbeidsinhoud in plaats(on)afhankelijk werken, klassieke versie, EWCS 2015

Regelmogelijkheden Totaal
Laag Midden Hoog

Plaatsafhankelijk, klassicke versie

Regeleisen Hoog 9,9 6,4 252 41,5
Midden 6,6 6,5 19,3 32,4
Laag 8,8 6,1 11,4 26,3
Totaal 253 19 55,9

Plaatsonafhankelijk, klassicke versie

Regeleisen Hoog 10,4 9,9 28,6 489
Midden 7,1 44 15,8 27,3
Laag 6,8 4,6 12,5 239
Totaal 243 18,9 56,9

Tabel 5.13 Arbeidsinhoud in plaats(on)afhankelijk werken, telewerk, EWCS 2015
Regelmogelijkheden Totaal
Laag Midden Hoog

Plaatsafhankelijk, telewerk

Regeleisen Hoog 10,3 7,5 24.8 42,6
Midden 7.4 5,8 18,0 31,2
Laag 9 6,0 11,1 26,1
Totaal 26,7 19,3 53,9

Plaatsonafhankelijk, telewerk

Regeleisen Hoog 8,4 7,0 334 488
Midden 3,0 6,1 19,7 28,8
Laag 3,8 3,9 14,7 224
Totaal 15,2 17,0 67,8

5.3.5 Arbeidsinhoud en tijdsonafhankelijk werk

Tijdsonafthankelijk werken resulteert in de grootste groep werknemers met hoge regelmogelijkheden,
72,1%. Tijdsonafhankelijk werken hangt daarnaast slechts beperkt samen met verhoogde regeleisen.
Dit resulteert in 31,8% actieve jobs.

Wat daarnaast opvalt, is het grote percentage werknemers met lage regelmogelijkheden in de categorie
tijdsathankelijk werken, nl. 32,4%. Dit percentage wordt enkel overtroffen door werknemers actief
in een systeem van taakrotatie rond dezelfde vaardigheden en werknemers in teamwerk zonder auto-
nomie. Tijdsonafhankelijk werken speelt dus zeker een grote rol in de regelmogelijkheden maar een

eerder beperkte rol in de regeleisen die werknemers ervaren.
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Tabel 5.14 Arbeidsinhoud in tijds(on)afhankelijk werken, telewerk, EWCS 2015

Regelmogelijkheden Totaal
Laag Midden Hoog

Tijdsathankelijk

Regeleisen Hoog 13,0 8,7 232 449
Midden 8,7 52 14,0 279
Laag 10,7 6,0 10,6 27,3
Totaal 324 19,9 478

Tijdsonafhankelijk

Regeleisen Hoog 44 4.5 31,8 40,7
Midden 3,0 7,2 26,4 36,6
Laag 3,5 4,9 13,9 223
Totaal 10,9 16,6 72,1

Tot slot hebben we dezelfde oefening gedaan voor werknemers die zowel tijds- als plaatsonathanke-
lijk (telewerk-versie) kunnen werken. Niet onverwacht resulteert dit in een grote groep werknemers
met hoge regelmogelijkheden. 36,9% van de werknemers werkt in actieve jobs. Opnieuw lijkt dit
percentage hoofdzakelijk te danken aan de toegenomen regelmogelijkheden, minder aan de toege-
nomen regeleisen die in hun totaliteit constant blijven in vergelijking tot de werknemers die noch
plaats-, noch tijdsonathanklijk kunnen werken.

Dat de regelmogelijkheden van werknemers die geen van beide kunnen kiezen, laag liggen is geen
verrassing. Dat dit gecombineerd wordt met lage (11,6%) of hoge (12,9%) regeleisen (passieve jobs
of slopende jobs) maakt dat de stressrisico’s in deze categorie hoog liggen.

Tabel 5.15 Arbeidsinhoud van werknemers met zowel plaats- als tijdsonafhankelijk werk of geen van
beide, EWCS 2015

Regelmogelijkheden Totaal
Laag Midden Hoog

Geen van beide

Regeleisen Hoog 12,9 8,3 222 434
Midden 9,2 5,2 13,6 28,0
Laag 11,6 6,3 10,7 28,6
Totaal 337 19,8 46,5

Plaats en tijdsonathankelijk

Regeleisen Hoog 2,2 2,3 36,9 414
Midden 0 7,8 234 31,2
Laag 34 3,0 21,0 27,4
Totaal 5,6 13,1 81,3

5.3.6 Arbeidsinhoud en arbeidsorganisatie: besluit

Tabel 5.16 toont de verdeling van de verschillende arbeidsorganisatievormen over de vier types jobs
uit het model van Karasek. Een goede arbeidsinhoud - lees ‘een actieve job’ - valt duidelijk samen
met een innovatieve arbeidsorganisatie. Innovatieve vormen van arbeidsorganisatie gaan stuk voor
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stuk samen met een verhoogde kans op werken in actieve jobs. Dit komt voornamelijk door de ver-
hoogde regelmogelijkheden en slechts in mindere mate door een toename in regeleisen. Echter, we
moeten hier onderstrepen dat we het causale verband niet onderzocht hebben: het kan evengoed dat
functies die al een goede arbeidsinhoud kennen, vatbaarder zijn voor innovatieve vormen van
arbeidsorganisatie.

Toch vallen er ook verrassingen te noteren. Zo scoort teamwerk zonder enige autonomie zeer zwak
wat arbeidsinhoud betreft, is er een redelijk groot verschil tussen de twee types van plaatsonafhanke-
lijk werken en scoort ook taakrotatie eerder zwak wat arbeidsinhoud betreft.

Tabel 5.16 Overzicht van de verdeling van type jobs (eenvoudig, ontspannen, slopend of actief) over de
verschillende arbeidsorganisatievormen. Laatste categorie ‘Mengvormen’ beslaat het resi-
duele percentage werknemers dat niet uitsluitend tot één bepaald type behoorde, EWCS 2015

Eenvoudig | Slopende | Ontspannen Actieve Meng-
e jobs jobs jobs jobs vormen
Populatie 8,4 9,9 11,6 26,1 44
Populatie 9,6 8,2 114 25,2 45,6
>9 Werknemers
Teamwerk Geen 10,5 10,9 8,2 21,5 489
Enkel 15,3 11,2 10,1 21,9 41,5
Pseudo autonoom 7,1 5 12,3 273 483
Autonoom 5 4,5 22 38,9 29,6
Taakrotatie Geen 7,7 9,7 9,3 273 46
Zelfde vaardigheden 23,1 11 6,7 5 54,2
Management-gestuurd 14,5 7 11,9 20,9 45,7
Autonoom 5,4 6,1 15,9 26,8 458
Plaatsonafhankelijk Klassiek 6,8 10,4 12,5 28,6 41,7
werk
Telewerk 38 8,4 14,7 334 39,7
Tijdsonafhankelijk 35 44 13,9 31,8 46,4
werk
Plaats en tijds- 3,4 2,2 21 36,9 36,5
onafhankelijk werk

Tot slot kunnen we duidelijke winnaars en verliezers aanduiden in dit verhaal. Het loont de moeite
om na te gaan of deze groepen ook beter/slechter scoren wat arbeidsomstandigheden betreft en wat
de werknemers- en organisatickenmerken zijn van de werknemers die in deze groepen actief zijn (zie
verder).

Daarnaast selecteren we ook twee interessante groepen: werknemers die actief zijn in autonome
teams met lage regelmogelijkheden en werknemers met plaatsonafhankelijk werk (oude versie) en
lage regelmogelijkheden. We zijn eveneens benieuwd naar de achtergrondkenmerken van deze groe-
pen en hun verband met arbeidsomstandigheden.

Winnaars:

- Werknemers in autonome teams met hoge regeleisen en regelmogelijkheden (n=33).

- Werknemers met autonome taakrotatie met hoge regeleisen en regelmogelijkheden (n=111).

- Werknemers die plaatsonafhankelijk werken, telewerk, met hoge regeleisen en regelmogelijkheden.
(n=114).

HOOFDSTUK 5 | ARBEIDSORGANISATIE: EEN SLINGEREND PAD NAAR BETERE ARBEIDSINHOUD EN ~-OMSTANDIGHEDEN?2



- Werknemers die tijdsonafhankelijk kunnen werken met hoge regeleisen en regelmogelijkheden.
(n=295).

- Werknemers die zowel plaats- als tijdsonafthankelijk werken met hoge regeleisen en regelmogelijk-
heden (n=068).

Verliezers:

- Werknemers in teamwerk met hoge regeleisen en lage regelmogelijkheden. (n=40).

- Werknemers in teamwerk met lage regeleisen lage regelmogelijkheden. (n=41).

- Werknemers met taakrotatie rond dezelfde taken met lage regelmogelijkheden. (n=40).

- Werknemers zonder plaats- en tijdsonathankelijk werk en lage regelmogelijkheden (n=408).

Interessante groepen:
- Werknemers in autonome teams met lage regelmogelijkheden (n=18).
- Werknemers die plaatsonafthankelijk werken in de oude versie met lage regelmogelijkheden.

(n=149).

5.4 Arbeidsorganisatie en arbeidsomstandigheden
De arbeidsomstandigheden hebben betrekking op de omgevingsfactoren tijdens het werk, de licha-
melijke belasting die met de uitvoering van het werk gepaard gaat, de mate van veiligheid en bescher-
ming tegen arbeidsongevallen, ... Veiligheid en gezondheid zijn hier de centrale begrippen (Van Hoo-
tegem, et. al., 2008). Uit deze omgevingsfactoren, vloeien een aantal risico’s voort zoals de kans op
musculoskeletale aandoeningen, blootstelling aan biochemische stoffen of emotionele belasting.
Zoals we al aanhaalden zijn musculoskeletale aandoeningen samen met psychische problemen de
grootste oorzaak van langdurige ziekte in Belgié (Peeters, 2016). Betere arbeidsomstandigheden voor-
komen heel wat leed, te wijten aan arbeidsongevallen en/of beroepsziekten. Niet alleen hebben ver-
beterde arbeidsomstandigheden een positieve invloed op het ziekteverzuim, ook de uitstroom naar
de arbeidsongeschiktheid zal erdoor dalen. Tegelijk doen slechte arbeidsomstandigheden de doot-
stroom stokken naar andere bedrijven en/of sectoren. En tot slot wordt de uitstroom uit de arbeids-
markt vertraagd wanneer oudere werknemers (langer) onder aangepaste omstandigheden actief
kunnen blijven (Van Hootegem, et. al., 2008).

Als algemene regel moeten risico’s zoveel mogelijk aan de bron worden aangepakt. Als dit niet
mogelijk is, mzoet de blootstelling aan bet risico worden beperkt. De arbeidsorganisatie zou hier een belangrijke
rol kunnen spelen (Van Hootegem, et. al., 2008). Door taken te roteren, werknemers in teams zelf
hun arbeid te laten organiseren of werknemers de nodige autonomie over plaats en tijd te geven, zou
de blootstelling aan ongunstige arbeidsomstandigheden kunnen verminderd worden (Huys, et. al.,
2013; Appelbaum, et. al., 2000). In deze paragraaf bekijken we of er sprake is van deze wisselwerking
in de EWCS data van 2015.

De onderstaande tabel toont voor welke risico’s we de blootstelling gemeten hebben. Als &lassieke
risico’s nemen we het risico op musculoskeletale aandoeningen, blootstelling aan biochemische pro-
ducten en een residuele categorie risico’s, andere risico’s genaamd, mee.

Daarnaast hebben we er eveneens voor geopteerd om het ‘“uieuwe’ risico %utten’ te selecteren. Zoals
blijkt uit steeds meer studies (voor een overzicht, zie Hendriksen, 2015), zou langdurig zitten samen-
gaan met een verhoogd risico op vroegtijdig overlijden en zijn er aanwijzingen voor een verhoogd
risico op diverse ziekten, zoals diabetes, hart- en vaatziekten, depressie, kanker, en klachten aan het
bewegingsapparaat. Een studie van Jans, Proper en Hildebrandt uit 2007 toonde reeds aan dat zit-
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gedrag afhankelijk is van beroep en sector voor Nederlandse werknemers. In deze bijdrage onder-
zoeken we of zitten ook samenhangt met arbeidsorganisatorische elementen zoals teamwerk, taak-
rotatie of plaats- en tijdsonathankelijk werk.

Tot slot hebben we ook menselijk contact geselecteerd als mogelijke bron van emotionele belasting op
het werk. Al deze risico’s werden geschaald tussen 0 en 100 waarbij 100 een hoog risico inhoudt. De
cijfers hieronder zijn telkens gemiddeldes.

Tabel 5.17 Overzichtstabel operationalisering arbeidsomstandigheden, EWCS 201532

Arbeidsomstandigheden | Vraag | Formulering

Klassieke Musculo- q29 | Hoe vaak wordt u blootgesteld aan trillingen veroorzaakt door handwerktuigen,
risico's skeletale aan- machines, enz.? Heel de tijd - nooit.
doeningen

q30 | In welke mate maken de volgende activiteiten deel uit van uw belangtijkste
betaalde job?

A. Pijnlijke of vermoeiende houdingen. Heel de tijd - nooit.

B. Het optillen of verplaatsen van mensen? Heel de tijd - nooit.
C. Zware lasten dragen of verplaatsen? Heel de tijd - nooit.

E. Repetitieve hand of armbewegingen? Heel de tijd - nooit.

Biochemische | q29 | Hoe vaak wordt u blootgesteld aan, ...

blootstelling E. Hetinademen van dampen, rook (zoals lasdampen of uitlaatgassen), poeder of

stof (zoals houtstof of mineraalstof), enz.? Heel de tijd - nooit.

F. Het inademen van dampen zoals oplosmiddelen en verdunners?
Heel de tijd - nooit.

G. Omgaan met, of huidcontact hebben met chemische producten of
substanties? Heel de tijd - nooit.

H. Tabaksrook van andere mensen? Heel de tijd - nooit.

1. Omgaan met, of in direct contact komen met materialen die besmettelijk
kunnen zijn, zoals afval, lichaamsvocht, laboratoriummaterialen, enz.?
Heel de tijd - nooit?
Andere q29 | Hoe vaak wordt u blootgesteld aan, ...
o
nsico's B. Geluid zo luid dat je je stem moet verheffen om te kunnen praten met

mensen? Heel de tijd — nooit.

C. Hoge temperaturen die u doen zweten, zelfs als u even rust?
Heel de tijd - nooit.

D. Lage temperaturen, hetzij binnen of buiten de werkruimten?
Heel de tijd - nooit.

Nieuwe Zitten q30 | D. In welke mate maakt zitten deel uit van uw belangrijkste betaalde job?
risico's Heel de tijd - nooit

Emotionele q30 | In welke mate maken de volgende activiteiten deel uit van uw belangrijkste
belasting betaalde job?

F. In direct contact zijn met personen die niet werkzaam zijn waar u werkt, zoals
bijvoorbeeld klanten, passagiers, leetlingen, patiénten, enz.?
Heel de tijd - nooit.

H. Omgaan met boze cliénten, klanten, patiénten, leerlingen, enz.?
Heel de tijd - nooit.

5.4.1 Arbeidsomstandigheden in de populatie van de Belgische werknemers

We starten met een overzicht van de arbeidsomstandigheden voor de Belgische bevolking. Hierbij
maken we opnieuw een onderscheid 