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Bijlagen
Voorwoord

Als voltijdstudent in het zogeheten “bezemtraject” van de opleiding Personeel en Arbeid, heb ik mij mogen richten op het ontwikkelen van een innovatief instrument. 
Ik heb een onderwerp gekozen dat mij aansprak binnen het gebied Arbeid en Gezondheid; stress op de werkvloer.

Ik ben voor een holistische benadering van de werknemer op de werkvloer die meer meeneemt dan de capaciteiten die hij inzet voor zijn werkzaamheden, en ben blij dat ik in dit verslag deze invalshoek heb kunnen belichten.

Ik had een moeizame start, maar het is mij gelukt de schouders eronder te zetten en plezier te vinden in het creatieve proces van de spelvorming. 
Zonder steun van mijn ouders, broer en vrienden, de behulpzaamheid van Bianca Segers, en de inspiratie die ik van iedereen die ik gesproken heb over dit onderwerp heb gekregen, was mij dit niet gelukt. Ik wil hen dan ook via deze weg heel hartelijk bedanken voor het bieden van hun steun, hun kritische blik en hun schouder.

Ik wens de lezer veel plezier toe bij het lezen van dit verslag en het spelen van het spel “Ik ga naar het werk en ik neem mee …”


Jessica Klep
Etten-Leur, augustus 2011

Management summary

Werkdruk is wat voorafgaat aan stress waarna men, na langdurige blootstelling, in een burnout terecht komt. Er bestaan verschillende definities van werkdruk afhankelijk van de wetenschappelijke invalshoek. Zo wordt het o.a. omschreven als; een kenmerk van het werk, of; zowel een kenmerk van het werk als de persoonlijke toestand van de werknemer, tot; een kenmerk van werk, persoonlijke toestand en psychosociale omgeving binnen en buiten het werk. 

Het thema stress op de werkvloer lijkt een taboe. Werknemers werken liever door met gezondheids-klachten, dan de werkgever attent te maken op hun stresssituatie.
Gevolg van dit presenteïsme (doorwerken met gezondheidsklachten) is een afname van de productiviteit, regelmatig kortdurend verzuim en op den duur langdurig verzuim ten gevolge van een burnout. Een grote kostenpost voor organisaties die niet alleen lijden onder het productiviteits-verlies, maar ook de verzuimkosten moeten opbrengen en investeren in o.a. een re-integratietraject.

Vanuit de overheid en organisaties worden binnen het thema stress op de werkvloer, verschillende maatregelen getroffen op het gebied van het verkorten van de verzuimperiode en re-integratie bij langdurig verzuim. Denk aan de WIA, de WVP en het Arbobeleid.
Ter preventie inventariseert men met behulp van verschillende instrumenten de arbeidsrisico’s die hier op van invloed kunnen zijn. 
Met de introductie van het levensfasebewust personeelsbeleid wilt men inspelen op hetgeen dat zich gedurende het leven van een persoon ontwikkeld en op deze manier bijdragen aan het welzijn van werknemers.

Er ontbreekt nog een holistische benadering van de werknemer ter preventie van uitval door burnout. Deze krijgt met meer factoren te maken buiten arbeidsrisico’s of levensfasen die ook van invloed kunnen zijn op het psychisch welbevinden. Op werknemersniveau valt er daarom veel te winnen op het gebied van stresspreventie, maar zij moeten hiertoe wel worden gestimuleerd. 
Op de eerste plaats op het gebied van bewustwording en op de tweede plaats om er proactief mee aan de slag te gaan. De werkgever moet hen hiervoor de ruimte bieden waarop de werknemer deze ruimte moet nemen.
Met dit gegeven ben ik tot de volgende probleemstelling gekomen; 

     Op welke wijze kan er ruimte geboden worden aan de werknemer om op een proactieve wijze 
                  aan de slag te gaan met zijn of haar werkgerelateerde spanningsklachten?

Door het ontwikkelen van het spel “Ik ga naar het werk en ik neem mee …”, heb ik tot een oplossing willen komen voor deze probleemstelling.

Doel van het spel:
Het creëren van bewustwording bij de werknemers op het gebied van spanningsklachten, de invloed daarvan op het functioneren en de noodzaak om hier proactief naar te handelen.

Functionaliteit van het spel: 
Het thema “stress op de werkvloer” bespreekbaar maken door het creëren van een veilige omgeving. Door het in spelvorm aan de orde te brengen, wordt men zich bewust van factoren die van invloed zijn op zijn psychisch welbevinden en een belemmering vormen voor zijn functioneren. 
De dialogen en discussies die tot stand komen, leren de werknemer wat de noodzaak is van het aanpakken van deze belemmeringen en dat openheid naar de werkgever toe hem kan helpen om ruimte en handvaten aangereikt te krijgen om hiermee aan de slag te gaan.

Dit spel is te spelen door werknemers tussen de leeftijd van 15 tot 65 jaar, uit alle beroepsectoren, ongeacht opleidingsniveau of contractvorm. 
De deelnemers kennen elkaar niet en zijn niet werkzaam voor hetzelfde bedrijf.
De spelleider is een HR-professional werkzaam op het gebied van arbeid en gezondheid.
Hetgeen dat besproken wordt tijdens het spel, blijft in de groep.
Na ongeveer een periode van een week, houdt de spelleider ter evaluatie individuele gesprekken met de deelnemers. Hierin worden de bevindingen genoemd die hij bij de deelnemer gedaan heeft en probeert hij deze te bewegen tot actie over te gaan door mogelijkheden van bijv. een loopbaan- of opleidingstraject te bespreken.

Inhoud van het spel:
Het spel “Ik ga naar het werk en ik neem mee …” bevat:

-
48 geelkleurige punten

-
48 oranjekleurige punten

-
48 beigekleurige punten

-
3 voorbeelden van burnout

-
15 stellingen

-
42 vragenkaartjes

-
5 notitieblokjes


-
5 pennen

De voorbeelden van burnout dienen ertoe om een dialoog of discussie op gang te brengen. 
De vragen en stellingen hebben als doel het onderwerp meer op de deelnemer te betrekken. 
De punten houden, afhankelijk van hun kleur, verband met het thema werk, persoon of hobby’s en interesses. De spelleider deelt deze punten uit naar aanleiding van de inbreng van de deelnemer. Uiteindelijk moeten deze punten in een cirkel geordend worden op kleur ofwel thema. Het is pas dan dat de spelleider onthult waarom de punten verschillende kleuren hebben. De spelleider vraagt hierop de deelnemer te kijken naar hun cirkel en hetgeen dat zij daarin kaart hebben gebracht tijdens het spel, en hierop te reageren.

Resultaten pilotversie:
Om de functionaliteit van het spel te toetsen heb ik een pilotversie gespeeld met 4 personen van in de leeftijd van 26 tot 55 jaar met ieder een andere functie. Na het spelen van het spel heb ik hen gevraagd of voor het doel van het spel hen bereikt heeft en wat eventuele aandachtspunten zijn.
De dialoog is zeker op gang gekomen, de korte verhalen over ervaringen waren hierbij belangrijk.
Aangegeven is wel dat de spelleider voorafgaand aan het spel misschien een korte ontspannings-oefening kan houden om de focus te krijgen van de deelnemers en evaluatieformulieren bij te voegen dat de basis zal vormen voor de individuele gesprekken. 

Inleiding

In het kader van het afstudeeronderdeel Vakmanschap is Meesterschap, heb ik dit verslag geschreven. Hierbij heb ik me gericht op het thema “stress op de werkvloer”. 
Stress is een toestand van psychische spanning en ontstaat wanneer de aanpassingsmogelijkheden in een bepaalde levenssituatie worden overschreden. Ieder persoon krijgt er wel meer dan eens mee te maken en het wordt door ieder individu verschillend ervaren. 

Er bestaan verschillende soorten stress. In dit verslag stel ik enkel negatieve stress aan de orde en de stressoren (de situaties die de stress veroorzaken) die eraan ten grondslag kunnen liggen.
Om het onderscheid te kunnen maken tussen positieve en negatieve stress, omschrijf ik kort wat beide termen inhouden;
       -     Positieve stress wordt beleefd wanneer men zich voorbereid op bijv. een te leveren prestatie, 
             waarna deze spanning op den duur verdwijnt en het lichaam weer in een staat van rust 
             terugkeert.
       -     Negatieve stress is niet in het belang van de persoon maar werkt deze in feite tegen en wordt 
             hierdoor als naar ervaren. Het belemmert het functioneren en gaat gepaard met 
             gezondheidsklachten.

Vaak wordt er door werknemers doorgewerkt ondanks dat ze last hebben van negatieve stress.
Soms omdat ze zich niet bewust zijn van het feit dat de gezondheidsklachten die ze ervaren daaruit voortkomen, maar vaker nog door de gedachte dat hun baan op de tocht komt te staan wanneer zij dit bij hun werkgever aangeven en de hoop dat het vanzelf overgaat.
Echter, doorwerken met negatieve stress verergert vaak de situatie; men is minder productief tijdens het werk en komt uiteindelijk in een burnout terecht waardoor zij langdurig uitvallen, en mogelijk nooit helemaal zullen functioneren als zij deden in gezonde toestand.

Met het gegeven dat zowel werknemer als werkgever erbij gebaat is bewust te worden van negatieve stress die bij de werknemer heerst en er een passend traject bij te vinden, heb ik de volgende probleemstelling geformuleerd:

        Op welke wijze kan er ruimte geboden worden aan de werknemer om op een proactieve wijze 
                       aan de slag te gaan met zijn of haar werkgerelateerde spanningsklachten?

Ik ben gekomen tot het ontwikkelen van een spel, wat ik de naam “Ik ga naar mijn werk en ik neem mee…” heb gegeven. Het spel heeft een holistische benadering en bekijkt de knelpunten die zich op alle facetten van het leven van de werknemer kunnen bevinden. 

Het doel van het spel is het vergroten van de bewustwording bij de werknemer op het gebied van stress. Zij ontdekken tijdens het spelen van het spel waar de oorzaak kan liggen, krijgen handvaten om ermee aan de slag te gaan en het bespreekbaar te maken met de werkgever.

Het belang van het bieden van openheid en ruimte aan de werknemer, wil ik de werkgever doen inzien door deze eerst zelf kennis te laten maken met het spel alvorens de werknemers eraan te laten deelnemen. 

De doelgroep die ik wil laten deelnemen aan het door mij ontwikkelde spel, zijn mensen die deel uitmaken van de beroepsbevolking en dus in de leeftijd zijn van 15 tot 65 jaar.

Dit verslag behelst mijn theoretische en methodische verantwoording van het spel dat ik ontwikkeld heb en  bestaat uit de volgende hoofdstukken:
Hoofdstuk 1: Situatieomschrijving
In dit hoofdstuk leg ik uit wat voor mij de aanleiding was om dit onderwerp te kiezen. Ik omschrijf het geconstateerde probleem door een situatieomschrijving en herleid dit tot een probleemanalyse.
Hieruit vloeit de probleemstelling voort en het spel dat ik wil ontwikkelen om te komen tot een oplossing van dit probleem.

Hoofdstuk 2: Theoretisch kader
In dit hoofdstuk beschrijf ik mijn theoretische onderbouwing voor het ontwikkelen van mijn spel “Ik ga naar mijn werk en ik neem mee…”. Met behulp van theorieën probeer ik antwoord te krijgen op de volgende deelvragen:


1.Welke factoren zijn van invloed op de werkbeleving van de werknemer?


2. Hoe wordt een werknemer zich bewust van stress?

3. Wanneer vormt deze stress een belemmering voor het uitvoeren van de werkzaamheden?

4. Op welke wijze kan door zowel werknemer als werkgever, het taboe omtrent stress op de 
    werkvloer doorbroken worden?

5. Wat bestaat er al op het gebied van burnoutpreventie?
 
Hoofdstuk 3: Het spel
In dit hoofdstuk beschrijf ik het spel “Ik ga naar mijn werk en ik neem mee …”
Het doel, de functionaliteit, spelinhoud en handleiding van het spel zijn hierin terug te vinden.

Hoofdstuk 4: Bevindingen en conclusie
In dit hoofdstuk beschrijf ik wat mijn bevindingen en conclusies zijn na het spelen van de pilotversie van het spel. Ik benoem de knelpunten die tijdens het spelen van het spel naar voren zijn gekomen, maar ook of het spel zijn doel bereikt.

Hoofdstuk 5: Aanbevelingen
In dit hoofdstuk doe ik aanbevelingen ten aanzien van het inzetten van het spel.
Ik omschrijf wanneer het spel gespeeld kan worden en wat er gebeurt met de resultaten die het spel gebracht heeft. In mijn aanbevelingen neem ik de feedback mee die ik gekregen heb tijdens het spelen van de pilotversie.

Hoofdstuk 6: Methodische verantwoording
In dit hoofdstuk beschrijf ik hoe ik tot mijn afstudeeronderwerp gekomen ben. Ik vermeld de methoden waar ik gebruik van heb gemaakt en zal mijn keuze hiervoor verantwoorden.

Hoofdstuk 7: Bronvermelding
In dit hoofdstuk bevindt zich het overzicht van de bronnen die ik gebruikt heb.

​Hoofdstuk 1: Situatieomschrijving

1.1. Beschrijving van de huidige situatie

Het lijkt één van de grootste taboes te zijn: praten over spanning op de werkvloer. Eén op de vijf werknemers meldt zich wel eens ziek door te veel spanning, maar de grote meerderheid van hen (93 procent) vertelt hun werkgever dan niet de werkelijke reden van afwezigheid.

Maagproblemen, moeilijkheden thuis of een ziek familielid zijn smoezen die worden gebruikt. Dit blijkt uit onderzoek van Mind, de Britse organisatie voor geestelijke gezondheid. 

Eigenlijk wil men de gespannenheid helemaal niet achterhouden voor zijn werkgever. Wel 70 procent wil het liever bespreekbaar maken. En een derde hoopt op interesse vanuit de leidinggevende, wanneer tekenen van stress zichtbaar zijn. 

Eerlijkheid

"Als personeel het gevoel heeft dat het niet eerlijk kan zijn over problemen met werkdruk, dan zijn ze gedwongen te liegen", zegt de directeur van Mind. 

"Dat kan een sneeuwbaleffect hebben: weinig enthousiasme en veel ziekteverlof. We raden werkgevers dus aan om een open cultuur te creëren, zodat problemen opgelost kunnen worden." Zo stelt het artikel van Nu.nl. 

Uit dit artikel maak ik op dat werknemers angstig zijn zelf aan de werkgever kenbaar te maken dat zij spanningen ervaren, en zij hopen dat de werkgever de signalen van stress oppikt. 
De angst voor het bespreken van spanningsklachten komt naar mijn mening voort uit de gedachte dat het ervaren van stress een teken is van zwakte, en de werkgever hen hierdoor niet meer geschikt zou achtten voor de functie. Met o.a. deze gedachte, werken veel werknemers door zonder hiermee aan de slag te gaan. Door te wachten totdat de werkgever merkt dat er spanningsklachten op de werkvloer zijn, en er zelf als werknemer niet proactief mee aan de slag te gaan, ontstaat regelmatig kortdurend verzuim, het presenteïsme met als gevolg een verlaagde productiviteit van de werknemer of op den duur langdurig ziekteverzuim door een burnout. Hoe dan ook; er wordt minder werk verzet en het levert aanzienlijke kosten op, als hier niets aan gedaan wordt. Zo stelt ook TNO:

“Reductie van ziekteverzuim staat hoog op de prioriteitenlijst van zowel de overheid als het management van veel organisaties en is veelvuldig onderwerp van arbeids- en organisatiepsychologisch onderzoek. Interventies ter reductie van verzuim hebben ten doel de productiviteit te verhogen en de gezondheid en het welzijn van de beroepsbevolking te verbeteren. Een belangrijke functie van ziekteverzuim is echter om te herstellen van lichamelijke en/of psychische klachten, zoals emotionele uitputting. Presenteïsme (doorwerken ondanks gezondheidsklachten; Johns, 2010) kan mogelijk leiden tot het aanhouden van de onderliggende gezondheidsklachten en herstel in de weg staan. Werknemersproductiviteit wordt daarmee niet alleen verlaagd door “absenteïsme” (afwezigheid door gezondheidsklachten), maar ook door “presenteïsme” (Schultz, Chen & Edington, 2009).” 




1.1.1. Begripsafbakening
De term “burnout” wordt door de gezondheidsraad gedefinieerd als zijnde een uitvalsverschijnsel te wijten aan langdurige stress, voorafgegaan door werkdruk. 

Werkdruk kent meerdere definities. De verschillende definities van werkdruk zijn afhankelijk van de wetenschappelijke invalshoek (bijv. epidemiologie of psychologie). Deze variëren van; werkdruk is een kenmerk van het werk, of; werkdruk is zowel een kenmerk van het werk als de persoonlijke toestand van de werknemer, tot: werkdruk is een kenmerk van werk, persoonlijke toestand en psychosociale omgeving binnen en buiten het werk. 


De definitie van werkdruk die ik gebruik in dit verslag, is de laatstgenoemde in de bovenstaande alinea. Dit omdat ik ervan overtuigd ben dat niet alleen een hoge werklast bijdraagt aan stress op de werkvloer. Werknemers zijn tenslotte mensen met ieder hun eigen persoonlijkheid, privésituatie, overtuigingen, behoefte en wensen die van invloed kunnen zijn op hun psychisch welbevinden, en nemen aldus meer mee naar het werk dan enkel hun capaciteiten bij het uitvoeren van werkzaamheden.


1.2. Probleemanalyse

1.2.1. De aanleiding van de situatie:
Het terugdringen van ziekteverzuim  - en de bijbehorende kosten - is een hot item. Waar minder over gezegd wordt is wat de invloed is van werknemers die zich naar het werk slepen terwijl ze beter thuis kunnen blijven. Uit onderzoek van The Work Foundation blijkt dat de kosten van dit zogenaamde presenteïsme wel eens nog hoger kunnen zijn dan die van ziekteverzuim. 


De werkgever is niet gelukkig wanneer een van zijn werknemers ziek wordt en langdurig ziek blijft. Het kost de werkgever met iedere dag dat de werknemer ziek is geld, en het levert andere werknemers een hogere werklast op. De werknemer die uitvalt n.a.v. een burnout, functioneert vaak niet meer als voorheen. 

De werkgever is ook geenszins gelukkig met afname van productiviteit van werknemers die willens en wetens door blijven werken met spanningsklachten. Maar vaak is het voor de werkgever de vraag wat de oorzaak is van deze afname van productiviteit, en is de werknemer huiverig aan te geven dat stress eraan ten grondslag ligt.

Het doorbreken van het taboe, dus het bespreekbaar maken van de stresssituatie van de werknemer, vraagt om ruimte en openheid van de werkgever en een proactieve houding ten aanzien van de spanningsklachten van de werknemer.
Hiermee wordt voorkomen dat er doorgewerkt wordt met deze klachten, de productiviteit afneemt en er op den duur sprake is van langdurig ziekteverzuim, of dat er regelmatig kortdurend verzuim is.

1.2.2. Cijfers
De meest recente cijfers over het percentage werknemers dat langdurig uitvalt wegens een burnout, dateren uit 2005. Reden dat er geen recentere cijfers bekend zijn, is omdat er volgens de gezondheidsraad geen algemeen geaccepteerde definitie van werkdruk bestaat en deze is essentieel om tot een geïntegreerde aanpak van dit arbeidsrisico te komen. 
 (zie hiervoor paragraaf 1.1.1.)

1.2.3. Omgevingsanalyse
Doormiddel van de DESTEP methode, breng ik in kaart welke ontwikkelingen zich momenteel voordoen die van invloed zijn op het onderwerp van mijn verslag en mijn uitgangpositie bepalen.


1.2.3.1. Demografische ontwikkelingen:

De vergrijzing heeft zijn intrede gedaan in Nederland; het aantal jongeren die de 
arbeidsmarkt zal toetreden, ligt lager dan het aantal ouderen die op 65-jarige leeftijd de 
arbeidsmarkt zullen verlaten.








De maatregel die hiertegen getroffen wordt, is het verhogen van de pensioengerechtigde 
leeftijd. In 2025 ligt deze, naar verwachting, op de leeftijd van 67 jaar. 


Het gevolg hiervan is, dat de werkdruk toe zal nemen door het personeelstekort dat 
voorvloeit uit de uitstroom van ouderen op de arbeidsmarkt. Deze werkdruk wordt 
veroorzaakt doordat de productiviteit per werknemer zal moeten toenemen om de 
vergrijzing van de arbeidsmarkt binnen de organisatie op te kunnen vangen. Nu staan er nog 
4 werkenden tegenover 1 gepensioneerde. In 2040 is dat gehalveerd tot nog maar 2 
werkenden. 



Door de pensioenleeftijd te verhogen, wordt er ruimte gecreëerd om binnen de organisatie 
vakkennis over te dragen aan jongere werknemers, die door jarenlange ervaring is opgedaan 
en het verlies van deze kennis in te perken. 

Ik kan mij voorstellen dat de oudere werknemers met veel kennis en ervaring in pacht zich 
vanwege de versoberde pensioensregeling, gedwongen voelen om door te werken en ook 
een zekere werkdruk ervaren.


1.2.3.2. Economische ontwikkelingen:

Als gevolg van de eerdergenoemde vergrijzing, neemt de krapte op de arbeidsmarkt toe wat 
wilt zeggen dat de vraag naar werknemers hoger ligt dan het aanbod. Werkgevers zullen met 
elkaar concurreren door bijv. een hoger loon of betere secundaire arbeidsvoorwaarden aan 
te bieden.


Bedrijven kunnen zich niet permitteren dat hun personeel vertrekt omdat hen elders een 
beter aanbod wordt gedaan. Daarbij moeten zij aantrekkelijk zijn voor potentiële 
werknemers en concurreren zij met andere werkgevers, dit komt de werving van nieuw 
personeel en het behoud van het personeel ten goede en daarmee ook de productie van het 
bedrijf.


Dit biedt veel kansen voor werknemers, maar ook veel druk om tot een weloverwogen 
loopbaankeuze te komen, ook wel “keuzestress”.  Men wilt de keuze maken die de beste 
kans van slagen heeft maar daarnaast ook in hun wensen en behoefte voorziet.


1.2.3.3. Sociaal-culturele ontwikkelingen:


De door globalisering groeiende internationale concurrentie, de kortere levenscycli van 
producten en diensten, de technologische ontwikkelingen rond ICT en de verdere uitbouw 
van de kenniseconomie zijn factoren die ervoor zorgen dat werkgevers steeds vaker worden 
geconfronteerd met sneller veranderende eisen van werknemers. Ook ontwikkelt de 
werknemer daarnaast een voorkeur voor flexibele arbeidsrelaties en arbeidspatronen. 

Afhankelijk van de levensfase worden er overgangen gemaakt tussen (betaald) werk, zorg, 
scholing en vrije tijd. Deze veranderingsprocessen stellen eisen aan het dynamische 
vermogen van de arbeidsmarkt. Voor een deel zal dit opgevangen kunnen worden door 
baan-baan-mobiliteit: de mobiliteit van de ene baan naar een andere baan. 



Job crafting is het aanpassen van de taak aan de eigen competenties en behoeften, en 
vloeit 
voort uit de huidige individualisering en decentralisatie waar de werknemer zelf vormgeeft 
aan de taakinhoud en -uitvoering. 


Mogelijkheden tot maatwerk ten gevolge van de individualisering, zoals deze hierboven 
omschreven staat,  zijn volop in ontwikkeling.

Het voordeel is dat men het werk kan kiezen of aanpassen naar gelang hun behoefte en 
persoonlijke situatie, aan de andere kant zorgt dit (vooral in bij het kiezen voor een andere 
baan) voor spanningen waar je mee te maken krijgt bij het analyseren en overwegen van een 
keuze en de verwachtingen die ermee gemoeid zijn.


1.2.3.4. Technologische ontwikkelingen:

Een van de technologische ontwikkelingen die ervoor zorgt dat arbeid op afstand van de 
werk- of opdrachtgever kan worden uitgevoerd, heet “het nieuwe werken”. Dankzij de ICT 
(communicatie technologie) is men niet meer tijd- of plaatsgebonden bij het uitvoeren van 
de werkzaamheden die een computer behoeven. Er wordt gebruik gemaakt van mobiele 
technologie zoals laptop, smartphone, GPRS en Web 2.0. Het bespaart reistijd en 
kantoorruimte, men kan zelf de werktijden bepalen en is gemakkelijk bereikbaar.


De grens tussen het privéleven en het werk vervaagt hiermee steeds meer. Het vergt 
zelfdiscipline om met de vrijheid die het nieuwe werken met zich meebrengt om te gaan, 
maar ook om een grens te stellen aan de vrije tijd die je opgeeft om aan je werkzaamheden 
te kunnen besteden.


1.2.3.5. Ecologische ontwikkelingen:

Er spelen zich momenteel geen ecologische ontwikkelingen af die invloed hebben op dit 
onderwerp.


1.2.3.6. Politieke ontwikkelingen:

Als maatregel tegen de vergrijzing, wilt het kabinet de pensioengerechtigde leeftijd in twee 
stappen verhogen; in 2020 wordt de leeftijd verhoogd van de huidige 65 naar 66 jaar en, naar 
verwachting, in 2025 naar 67 jaar.

Deze maatregel wordt getroffen om de kosten van de vergrijzing op te brengen.


Om te stimuleren dat werknemers, geboren na 1949, langer doorwerken, worden zij 
geconfronteerd met een verlaging van hun pensioenrechten. Onderzoek van Andries de Grip 
en Raymond Montizaan, werkzaam voor het Researchcentrum voor Onderwijs en 
Arbeidsmarkt (ROA) van de Universiteit van Maastricht, toont aan dat er aanzienlijk meer 
depressieklachten voorkomen in de groep mannelijke fulltime medewerkers die in 1950 
geboren werd, ten opzichte van de groep die in 1949 geboren werd. 


1.2.4. Gevolgen van stress op de werkvloer:
Eerder heb ik al aangegeven dat negatieve stress zorgt voor een productiviteitsafname. Dit treft niet alleen de werknemer die gebukt gaat onder de stress, maar de gehele organisatie en zelfs de maatschappij.


1.2.4.1. Gevolgen voor de werknemer:

Volgens Kivimäki et al. (2005) stapelen psychische klachten zich bij presenteïsme op wat leidt

tot o.a. meer presenteïsme, emotionele uitputting (burnout) en toekomstig ziekteverzuim. 

Deze psychische klachten spelen niet alleen wanneer de werknemer zich op de werkvloer 

bevindt; hij draagt ze overal bij zich. Thuis worden door de partner, kinderen of andere 

huisgenoten wel opgemerkt dat er sprake is van spanningen, maar kunnen zij deze niet naar 

een oorzaak herleiden. Dit roept vaak machteloosheid, onzekerheid en frustratie op bij het 

thuisfront, zeker wanneer de persoon de signalen niet erkent of gesloten is.



1.2.4.2. Gevolgen voor de organisatie:







De productiviteit neemt zowel kwantitatief als kwalitatief af en werkt aldus 

kostenverhogend. Ook kan het ongevallen op de werkvloer tot gevolg hebben. 



1.2.4.3. Gevolgen voor de maatschappij:

Beroepsziekten door psychische aandoeningen vormen, na aandoeningen van het 

bewegingsapparaat, de grootste groep van aandoeningen die bij het Nederlands Centrum 

voor Beroepsziekten wordt aangemeld. Uit onderzoek in 2005 door TNO Arbeid blijkt dat het 
arbeidsgerelateerde ziekteverzuim als gevolg van psychische klachten wordt geschat op 3,6 
tot 6,3%. Het aandeel van de WAO-uitkeringen dat door werkgerelateerde psychische 
klachten wordt veroorzaakt ligt op 14%. Uit berekeningen blijkt dat de maatschappelijke 

kosten ca. 4 miljard euro bedragen. 




Hoe hoger de jaarlijkse ziektegelden in Nederland worden, hoe hoger de prijs van 
zorgverzekeringen zullen stijgen. Dit zodat de ziektekosten kunnen worden opgevangen.

Deze maatregel geldt voor de gehele Nederlandse bevolking, gezien iedereen de verplichting
heeft om een zorgverzekering af te sluiten.


1.2.5. Kosten ziekteverzuim:
Bij verzuim en arbo ontstaan verschillende soorten kosten binnen de organisatie:
- 
verzuimkosten (gehele loondoorbetaling gedurende het eerste ziektejaar  en gedeeltelijke
               doorbetaling (tot 70%) gedurende het tweede ziektejaar)
- 
lasten om extra activiteiten te verrichten om de verstoring in de productie op te vangen  

(overwerk door collega’s of het inzetten van uitzendkrachten)
- 
vaste kosten (kosten van externe diensten waaronder de arbodienst en re-integratiebedrijf)
- 
kosten van arbeidsongeschiktheid (uitkering volgens de Wet Werk en Inkomen naar Arbeids-
vermogen (Wet WIA))

Bij ziekte krijgt de werknemer geheel of gedeeltelijke doorbetaling. De werkgever heeft dus wel de loonkosten gedurende de ziekteperiode, maar geen productiviteit. De schade is dan de loonkosten maal de verzuimde dagen.  Een werkgever kan zich verzekeren voor loondoorbetaling. De verzekering keert dan een percentage van het bruto loon uit voor gevallen die langer duren dan een afgesproken eigenrisicoperiode (dit heet een conventionele verzekering), of zodra een eigenrisicobedrag wordt overschreden (stop-lossverzekering). 
Collega’s kunnen het werk overnemen, in welk geval er geen sprake is van verzuimkosten door productiviteitsverlies. Wel zal er tijdelijk verlaging van efficiency of een hogere werkdruk zijn.
Overwerk kan dan soelaas bieden, maar dan zijn de verzuimkosten 20 tot 30% hoger. 
Het werk wordt overigens vaak niet uitgevoerd waardoor productieverlies ontstaat.

Wanneer uitzendkrachten worden ingezet ter vervanging van de zieke werknemer, zijn de verzuimkosten gelijk aan de bruto loonkosten. Daarbij is er vaak minder efficiency en dus minder productiviteit. 



1.3. Probleemstelling

1.3.1. Wat is er geconstateerd:
Wanneer mensen spanningsklachten bij zichzelf bemerken, zijn zij geneigd hieraan voorbij te gaan omwille van bijv. het behouden van hun functie binnen de organisatie waarin zij werkzaam zijn of financiële redenen. De drempel om bij de eerste signalen aan de bel te trekken, ligt bij de werknemer hoog om verschillende redenen.
Er wordt daarom vaak gekozen aan deze signalen voorbij te gaan en hier niet proactief mee aan de slag te gaan. De hoop bestaat dat het vanzelf wel overgaat wanneer er niet aan toegegeven wordt of dat de werkgever de signalen bemerkt en hen hulp biedt. 
Veelal wordt er aan de bel getrokken wanneer het te laat is; wanneer er sprake is van een stressziekte als overspannenheid of burnout en men hierdoor langdurig uitvalt.

1.3.2. Probleemstelling:
Na de huidige situatie geschetst te hebben, wil ik de probleemstelling als volgt formuleren:

     Op welke wijze kan er ruimte geboden worden aan de werknemer om op een proactieve wijze 
                aan de slag te gaan met zijn of haar werkgerelateerde spanningsklachten?

Bijbehorende deelvragen:


1. Welke factoren zijn van invloed op de werkbeleving van de werknemer?

2. Hoe wordt een werknemer zich bewust van stress?

3. Wanneer vormt deze stress een belemmering voor het uitvoeren van de werkzaamheden?

4. Op welke wijze kan door zowel werknemer als werkgever, het taboe omtrent stress op de 
   
    werkvloer doorbroken worden?

5. Wat bestaat er al op het gebied van burnoutpreventie?


1.4. Doelstelling

Komen tot een spel dat bewustwording creëert bij de werknemer en bijdraagt aan een proactieve houding ten opzichte van evt. gesignaleerde risico’s en spanningsklachten. 

De wenselijke situatie:
De bewustwording van werknemers waarbij spanningsklachten worden gesignaleerd en de bijpassende oorzaak achterhaald kan worden. Met deze informatie kan vervolgens een traject in werking worden gesteld om de oorzaak aan te pakken en preventief te handelen op een naderende langdurende verzuimperiode ten gevolge van een burnout.
Het bieden van ruimte en openheid door de werkgever is hierin een cruciaal punt.
Producten om het te realiseren:
Een bewustwordingsspel dat in een veilige omgeving gespeeld wordt, waarin de spelers anoniem blijven en waarbij naar het balans gekeken wordt tussen persoon, werk en hobby’s en interesses.
Hoofdstuk 2: Theoretisch kader

In dit hoofdstuk beschrijf ik de theoretische onderbouwing voor mijn spel “Ik ga naar het werk en ik neem mee…” Ik heb hierbij gekeken welke theorieën er bestaan omtrent stress op de werkvloer.
Degene die het beste aansluiten op mijn deelvragen, heb ik opgenomen in dit hoofdstuk.

De deelvragen zijn, als eerder in het vorige hoofdstuk genoemd, de volgende:



 1.Welke factoren zijn van invloed op de werkbeleving van de werknemer?


2. Hoe wordt een werknemer zich bewust van stress?

3. Wanneer vormt deze stress een belemmering voor het uitvoeren van de werkzaamheden?

4. Op welke wijze kan door zowel werknemer als werkgever, het taboe omtrent stress op de 
    werkvloer doorbroken worden?

5. Wat bestaat er al op het gebied van burnoutpreventie?


2.1. Stress

Zoals ik eerder benoemde in paragraaf 1.1.1. Begripsafbakening, is definitie van werkdruk die ik gebruik in dit verslag er een van de gezondheidsraad. Deze luidt als volgt:

“Werkdruk is een kenmerk van werk, persoonlijke toestand en psychosociale omgeving 
binnen en buiten het werk.”

Deze definitie gebruik ik omdat ik ervan overtuigd ben dat niet alleen een hoge werklast bijdraagt aan stress op de werkvloer. Werknemers zijn tenslotte mensen met ieder hun eigen persoonlijkheid, privésituatie, overtuigingen, behoeften en wensen die van invloed kunnen zijn op hun psychisch welbevinden.

2.1.1. Stressoren
Een stressor is een gebeurtenis of situatie die stress veroorzaakt. 
De draaglast, ook wel belasting, wordt gevormd door allerlei gebeurtenissen, situaties en eisen die de omgeving (of de persoon zelf) aan de werknemer stelt. Bij stressoren kan gedacht worden aan:

-
Dagelijkse stresssituaties; bijv. file of vertragingen in het openbaar vervoer,


-
Belastende werkfactoren; hoge werkbelasting, reorganisaties of conflicten op de 

werkvloer

-
Belastende privéfactoren; bijv. zorg voor een ziek gezins- of familielid, 



relatieproblemen of financiële problemen

-
Belangrijke levensgebeurtenissen; een verhuizing, verandering van 



gezinssamenstelling, het verlies van een dierbare of traumatische ervaringen

-
Eisen en verplichtingen; het huishouden, opvoedingstaken, sociale verplichtingen,

sporten en hobby’s. 


Een stressor die niet in dit rijtje voorkomt maar ik er wel graag aan toe zou willen voegen, is levensfase. Wellicht valt deze onder te brengen bij belastende privéfactoren, maar omdat de vraagstukken die erin gemoeid zijn aanzienlijk groot zijn, ben ik van mening dat het goed is deze afzonderlijk onder de aandacht te brengen.

Wat ook tot een van de stressoren behoort, is motivatie. Het is de bereidheid, en de reden waardoor iemand bereid is, een bepaalde handeling te doen of bepaald gedrag te vertonen.

Er zijn 4 categorieën waaronder de motivatie van de werknemer kan vallen;

-
Arbeidsinhoud; de aard en het niveau van het werk en de wijze waarop deze taken 

verricht moeten worden. O.a. de taakstructuur, de autonomie, de samenwerkings-

mogelijkheden en de kwalificatievereisten zijn belangrijke punten.

-
Arbeidsomstandigheden; de fysieke omstandigheden waaronder de werkzaamheden 

uitgevoerd moeten worden

-
Arbeidsvoorwaarden; afspraken tussen de werkgever en werknemer omtrent de

voorwaarden waaronder werkzaamheden worden uitgevoerd

-
Arbeidsverhoudingen; de wijze waarop werkgevers en werknemers, zowel op de 

werkvloer als buiten het bedrijf, met elkaar omgaan. Het gaat ook om de wijze 


waarop de onderlinge samenwerking georganiseerd is en waarop conflicten opgelost 

worden. De stijl van leidinggeven en het al dan niet beschikken over 



medezeggenschap zijn hierbij belangrijk. 

Vaak wordt er onderscheid gemaakt tussen intrinsieke en extrinsieke motivatie.
Bij intrinsieke motivatie ligt de stimulans in de persoon of het werk zelf; het gaat dan bijv. om mogelijkheden tot zelfontplooiing doormiddel van opleidings- of doorgroeimogelijkheden.
Bij extrinsieke motivatie ligt de stimulans bij externe factoren; het accent ligt hier op bijv. loon of secundaire arbeidsvoorwaarden.

Het gaat bij motivatie steeds om een combinatie van factoren die aan de enerzijds deel uitmaken van de persoon (drijfveren, ambities en capaciteiten), en anderzijds deel uitmaken van de situatie waarin iemand verkeert (inhoud van de taak, manier van samenwerken / leidinggeven). 


In mijn opinie is motivatie veranderlijk en verschuift deze per levensfase, waarin vraagstukken over o.a. zingeving spelen. In paragraaf 2.3.2.3. ga ik verder in op de verschillende levensfasen.
Wanneer de motivatie wegvalt, wordt het lastiger voor de werknemer om zich in te blijven zetten voor de werkzaamheden en zal deze minder productief worden.

2.1.2. Stressrespons
Een stressrespons is de wijze waarop een persoon reageert op stress. Het wordt ook wel copingsstrategie genoemd en is afhankelijk van o.a. karaktereigenschappen en de stressgevoeligheid van het lichaam.
Onderzoekers (Scheurs et al., 1993) onderscheiden verschillende copingsstrategieën 
:


-
actief aanpakken; de problemen proberen op te lossen

-
vermijden; het verloop afwachten 

-
afleiding zoeken; zich met andere dingen bezig houden dan het probleem

-
sociale steun zoeken; het delen van zorgen met een ander

-
passief / depressief reactiepatroon; zich compleet de problemen en situatie in


beslag laten nemen, erover inzitten en zich piekerend in zichzelf keren

-
uiten van emoties; afreageren van spanningen

-
zichzelf geruststellen, relativeren; zichzelf moed inspreken

Niet een stijl is beter dan de andere, mensen hebben zo hun eigen voorkeur voor zonder dat zij zich daarvan bewust zijn. Vaak is het zo dat personen die in staat blijken te zijn om op verschillende wijze om te gaan met problemen en gebeurtenissen, minder last van stress hebben. 
Er zit dus heil in het hanteren van verschillende copingsstrategieën en kan preventie bieden tegen een burnout.

2.2. Ontwikkelingen 

Zoals ik in de omgevinganalyse in het vorige hoofdstuk al omschreven heb, zijn dit de belangrijkste ontwikkelingen op de arbeidsmarkt die van invloed zijn op stress op de werkvloer:

-
Vergrijzing

- 
Individualisering

- 
Het nieuwe werken

De vergrijzing zorgt voor een afname van de groei van de beroepsbevolking. Dit moet men opvangen door o.a. werknemers aan te sporen langer te blijven werken en mensen productiever te laten werken. 
 De belasting van de werknemers wordt hiermee verhoogd. 

De individualisering kent als voordeel dat men het werk kan kiezen of aanpassen naar gelang hun behoefte en persoonlijke situatie.  Keerzijde hiervan is dat deze keuzemogelijkheden (vooral bij het kiezen voor een andere baan) dat je te maken krijgt met spanningen die gepaard gaan met het analyseren en overwegen van een keuze.

Het nieuwe werken vervaagt het balans tussen privé en werk doordat men niet langer een vaste werkplek nodig heeft om de werkzaamheden uit te voeren, of gebonden is aan vaste werktijden.
Wie moeite heeft met zelfdiscipline of het aangeven van grenzen, zal last ervaren bij het vinden van een evenwicht.

Het hebben van deze kennis is erg nuttig voor de organisatie om er op in te kunnen spelen, maar het heeft slechts ten dele invloed op stress op de werkvloer.

Eerder omschreef ik bij het definiëren van werkdruk, dat ik van mening ben dat stress op de werkvloer niet enkel te wijten is aan een te hoge werklast maar dat ook de persoonlijkheid, privésituatie, overtuigingen, behoefte en wensen van de werknemer van invloed kunnen zijn op hun psychisch welbevinden. De oorzaak van stress op de werkvloer is dus niet alleen bij deze ontwikkelingen op de arbeidsmarkt te vinden.

Op de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt kan ingespeeld worden door de beleidsvoering van een organisatie hierop aan te passen. Maar wat te doen tegen het presenteïsme met betrekking tot stress?


2.3. Maatregelen tegen langdurig ziekteverzuim

Over maatregelen tegen langdurig ziekteverzuim, is veel te vinden op het gebied van re-integratie met als doel de duur van de ziekteperiode te verkorten. 
Er worden ook preventieve maatregelen getroffen door zowel de overheid, de organisatie zelf en de werknemer wordt zelf ook voor een deel verantwoordelijk gesteld voor zijn gezondheid.


2.3.1. Overheidsmaatregelen 


Om ervoor te zorgen dat werknemers niet te lange werkdagen maken, er tijdig pauzes 
genomen worden, en het werken op zondagen en tijdens nachtdiensten gereguleerd is, heeft 
de overheid de Arbeidstijdenwet  (ATW) geïntroduceerd. 

De wet Arbeid en Zorg (Wazo) heeft als doel het voor werknemers makkelijker te maken 
werk en  privé te combineren, en regelt het recht op verschillende verlofsoorten als bijv. 
zwangerschapsverlof, calamiteitenverlof (in geval van bijv. zieke kinderen) of kort- en 
langdurend zorgverlof.


De overheid heeft als maatregel getroffen dat de WAO (Wet op de Arbeidsongeschiktheids-
verzekering) plaatsgemaakt heeft voor de WIA (Wet Werk en Inkomen naar 
Arbeidsvermogen), en in 2002 is de WVP (Wet Verbetering Poortwachter) ingegaan. 

Deze wetten zijn gericht op het verkorten van het ziekteverzuim of het bevorderen van de
re-integratie naar de werkplek.


Ter preventie van ongevallen en ziekte op de werkvloer, is de Arbeidsomstandighedenwet
(kortweg Arbowet) ingevoerd.

Organisaties dienen de algemene bepalingen en richtlijnen die in deze wet omschreven 
staan, te hanteren in het arbobeleid. De werknemer wordt vervolgens geacht te werken 
volgens dit beleid.



2.3.1.1. Arbowetgeving 



Binnen de Arbowet wordt o.a. aandacht geschonken aan de psychosociale belasting

van de werknemers, hetgeen binnen het kader van mijn verslag valt. 



Hierin zijn de thema’s agressie en geweld, seksuele intimidatie,discriminatie, 


werkdruk, pesten en psychische klachten opgenomen.



De Arbowet is een wet ter bescherming van de werknemers en vormt een basis voor 

de Arbowetgeving. Het beschrijft de algemene bepalingen die gelden voor alle 


plekken waar arbeid wordt verricht. De Arbowet is een kaderwet, wat betekent dat 

er geen concrete regels in staan. Die zijn verder uitgewerkt in het Arbobesluit en de 

Arboregeling.






In het Arbobesluit staan de regels waar zowel werkgever als werknemer zich aan 

moeten houden om arbeidsrisico's tegen te gaan. Deze regels zijn verplicht. Er staan 

ook afwijkende en aanvullende regels in voor een aantal sectoren en categorieën 

werknemers.



De Arboregeling is weer een verdere uitwerking van het Arbobesluit. Het gaat hierbij 

om concrete voorschriften. Bijvoorbeeld de eisen waar arbeidsmiddelen aan moeten 

voldoen of hoe een arbodienst zijn wettelijke taken exact moet uitvoeren. Ook deze 

regels zijn verplicht voor werkgever en werknemer. 


2.3.2. Maatregelen binnen de organisatie

Organisaties treffen preventieve maatregelen door o.a. de arbeidomstandigheden conform 
de Arbowet te hanteren, proberen met bijv. functioneringsgesprekken signalen van arbeids-
risico’s op te pikken en interventies te plegen wanneer hier sprake van mocht zijn, en 
investeren in een goede werksfeer om de werknemerstevredenheid hoog te houden wat een 
belangrijke rol speelt in de psychosociale belasting van de werknemer.



Sommige organisaties  belonen werknemers met een bonus wanneer zij zich gedurende een 
bepaalde periode niet ziek melden, om op deze wijze het ziekteverzuimpercentage laag te 
houden.


Ook door in te spelen op de levensfase van de werknemer met het voeren van het 
levensfasegericht personeelsbeleid, probeert men de schade van uitval door stress binnen 
de organisatie in te perken.



2.3.2.1. Arbobeleid


De werkgever is verplicht de doelvoorschriften die door de overheid gesteld zijn, 

door te voeren
in het Arbobeleid. De doelvoorschriften geven het gewenste resultaat

aan, ofwel; deze geven de normen aan waarin de werksituatie aan moet voldoen om 

arbeidsrisico’s te voorkomen en daaruit voortvloeiend de regels die de werknemer

moet naleven. Deze zijn veelal opgenomen in de huisregels van de organisatie.



De Arbeidsinspectie controleert de naleving van hetgeen dat in de Arbowet staat

voorgeschreven en legt sancties op wanneer de organisatie hier niet aan voldoet.



Op het gebied van psychosociale belasting, worden werkgevers verplicht om deze

op de volgende gebieden te voorkomen of te beperken; 



-
Agressie en geweld; hetzij fysiek of verbaal, intern (door collega’s) of extern


(klanten)


-
Seksuele intimidatie; zelfs al bij een onschuldige opmerking kan de impact 


groter zijn dan de bedoeling was


-
Discriminatie; er mag geen ongeoorloofd onderscheid worden gemaakt op 


grond van godsdienst, levensovertuiging, politieke overtuiging, ras, geslacht,


nationaliteit, hetero- of homoseksuele gerichtheid, burgerlijke staat, 



handicap of chronische ziekte, leeftijd arbeidsduur (full- of parttime) of het 


soort contract (vast of tijdelijk)


-
Werkdruk; er moet gezorgd worden voor een balans tussen de arbeids-



belasting en belastbaarheid van de werknemer. Een werknemer moet in staat


worden gesteld om de werkzaamheden uit te kunnen voeren binnen de 


daarvoor gestelde tijd en deze kunnen laten voldoen aan de daaraan gestelde 


eisen


-
Pesten; af en toe een grapje moet kunnen, maar iemand structureel voor gek


zetten wordt pesten en kan leiden tot ernstige gezondheidsklachten bij het


slachtoffer


-
Psychische klachten; er dienen interventies gepleegd te worden zodra er 


signalen zijn van; een beroepsgebonden depressie (veroorzaakt door bijv. 


pesten op het werk, een te hoge werkbelasting of niet-passende functie), 


burnout (veroorzaakt door een zeer langdurige blootstelling aan stressoren) 


of een posttraumatische stress-stoornis (veroorzaakt door schokkende 



gebeurtenissen die niet goed verwerkt zijn)



De werkgever wordt door het Arbobesluit in afdeling 4, artikel 2.15 verplicht een 

periodieke risico-inventarisatie en -evaluatie (RI&E) op te stellen met een plan van 

aanpak. De onderwerpen hierin dienen ook daadwerkelijk te worden uitgevoerd. Ook 

moet de werkgever voorlichting bieden aan werknemers over de risico’s van psycho-

sociale arbeidsbelasting en de maatregelen die erop gericht zijn om deze te 


voorkomen of te beperken.



Het Burgerlijk Wetboek beschrijft in art. 7:658 dat de werkgever een zorgplicht heeft

voor de veiligheid van de werkomgeving, en dient te voorkomen dat de werknemer 


tijdens het verrichten van zijn werkzaamheden schade lijdt.



2.3.2.2. Functioneringsgesprekken


Het functioneringsgesprek is een gelijkwaardig gesprek waarin zowel werknemer als

werkgever zijn visie over het functioneren geeft, en heeft meerdere doelen;


-
Het verbeteren van het functioneren van de werknemer



-
Het verkrijgen van een beeld van de beleving van de werknemer


-
Het opsporen en oplossen van eventuele belemmeringen in het functioneren


-
Het verbeteren van de onderlinge samenwerking


-
Het motiveren van de werknemer door persoonlijke aandacht



In dit gesprek wordt o.a. gesproken over het algemene functioneren, de beleving van 

het werk, gedachten over loopbaanontwikkeling en opleiding, omstandigheden die 

het functioneren hebben beïnvloed, verzuim en aansturing.



Het gesprek heeft een open karakter doordat, in tegenstelling tot een beoordelings-

gesprek, de gesprekspartners gelijkwaardig zijn en biedt hiermee de werknemer de 

mogelijkheid knelpunten te benoemen.       



Afhankelijk van de arbeidsverhoudingen binnen een organisatie kan dit gesprek 

mogelijk ook oorzaak zijn van stress bij de werknemer. De angst bestaat dat hetgeen 

dat de werknemer aankaart in het functioneringsgesprek een rol zal spelen in het

beoordelingsgesprek. 



Het taboe omtrent stress op de werkvloer, ontstaat naar mijn mening voor een groot

deel op het gebied van arbeidsverhoudingen. De RET-methode (Rationeel Emotieve

Therapie, Ellis 1962), kan de werknemer helpen om irrationele (disfunctionele) 


gedachten die hem belemmeren in bijv. het aangeven van stressklachten bij de 

werkgever, te vervangen door rationele (functionele) gedachten. 




2.3.2.3. Levensfasebewust personeelsbeleid 



Gedurende het leven van een persoon, verandert de rol die betaald werk speelt.


Hetgeen dat er verandert en op welk moment het verandert, is voor ieder persoon

verschillend. Wel is er een zeker onderscheid te maken in verschillende levensfasen,

waarbinnen ik de werkwaarden zeer sterk zie verschuiven.



Jongeren (leeftijd tot 30 jaar) zien werk als een wijze waarop zij de eigen identiteit

kunnen vormgeven. Gedurende dit zoekproces wordt er veel uitgeprobeerd en 

grenzen gezocht. Er wordt een hoop geleerd op het gebied van werken,


 samenwerken en functioneren binnen een organisatie. Intussen word er antwoord 

gezocht op vragen over de eigen mogelijkheden, wensen en interesses.



Het eerder genoemde “dertigersdilemma” speelt zich af in de jaren rond de 30 jaar,

en gaat vaak gepaard met het krijgen van kinderen. In deze fase worden tegelijkertijd

ook vaak belangrijke loopbaanstappen gezet die van grote invloed zijn op het verdere

werkzame leven. Er moet een nieuw balans gevonden worden tussen die eisen die 

voortkomen uit het werk en die vanuit het privéleven. 





Wanneer de leeftijd van 40 jaar gepasseerd is, gaat men vaak meer toekomstgericht

denken; men realiseert zich dat het leven eindig is. Dit wordt, zoals ik eerder aangaf, 

de “midlife crisis” genoemd. De persoon evalueert op hetgeen dat deze bereikt heeft 

en wat men nog wilt bereiken. Dit leidt
vaak tot een verandering in koers, omdat 

duidelijk wordt dat bepaalde wensen niet genoeg aan bod zijn gekomen. Zingeving 

wordt belangrijker en werk wordt steeds meer gezien als middel om dat te bereiken, 

en niet langer als manier om zichzelf te bewijzen. 


Na de leeftijd van 50 jaar, wordt zingeving nog steeds steeds belangrijker en ontstaat 

vaak de behoefte om kennis en ervaring over te dragen. Als niet aan deze wensen 

tegemoet wordt gekomen, bestaat het risico dat de persoon vastroest, verminderd 

gemotiveerd is en speelt er een gevoel van zinloosheid.



De veranderingen en verschuivingen van werkwaarden die spelen in een mensen-

leven, zijn belangrijk voor de wijze waarop de persoon in het werk staat en daarmee 

ook voor de taken die passend zijn. Om te voorkomen dat zich in de praktijk 


problemen voordoen, is het belangrijk tijdig aandacht te schenken en stil te staan bij 

de wensen en behoeften van medewerkers door het voeren van levensfasebewust

personeelsbeleid. De WAI (Work Ability Index) is een instrument dat hierin 


ondersteuning kan bieden. In subparagraaf 2.4.1. leg ik meer uit over dit instrument.


2.3.3. Maatregelen door de werknemer

Op werknemers wordt vanuit de organisaties beroep gedaan wanneer het gaat om hun 
gezondheid, hetgeen het beste te controleren valt wanneer over een werkplek binnen de 
organisatie beschikken. Bij het nieuwe werken is dit lastiger na te gaan.

Werknemers dienen de arbovoorschriften na te leven, te werken volgens de Arbeidstijden- 
wet  (ATW) en eventuele knelpunten aan te geven bij de werkgever zodat er samen gewerkt 
kan worden aan een oplossing.


De signalen die mogelijk op stress duiden, hangen samen met de copingsstrategie van de 
persoon en is dus bij iedereen verschillend. De klachten kunnen bij de een ook meer 
psychisch van aard zijn, waar de ander meer fysieke klachten ondervindt.


Hans van Krimpen (1989) omschrijft in het boek “Handboek stresshantering voor managers”, 
dat ondanks de bovengenoemde verschillen, de volgende symptomen van het lijden onder 
stress vroegtijdige waarschuwingssignalen zijn 
; 


-
Concentratieproblemen


-
Toename van vergeetachtigheid


-
Emotionaliteit; grote schommelingen in stemmingen als ontroering, vreugde 


of teleurstelling


-
Besluiteloosheid; moeite om hoofd- van bijzaken te onderscheiden


-
Slaapproblemen; inslaap- en / of doorslaapproblemen, of hevig dromen


-
Meer fouten maken


-
Lusteloosheid; meer moeite om zichzelf tot handelen aan te zetten


-
Cynisme; onverschilligheid en recalcitrant gedrag


-
Toenemende onzekerheid


-
Seksuele problemen; geen behoefte aan seks en / of impotentie


Enkele andere psychische en / of lichamelijke klachten die, vanuit het perspectief dat stress 
merkbaar is in het gedrag, toegevoegd worden op de website www.burnin.nl , zijn:


-
Veranderingen in gedrag; in energielevel, sociaal opzicht en openheid


-
Veranderingen in wijze van praten; andere tempo en warrig of 




onsamenhangend


-
Versmalling; storten in diepte en beperken in de breedte; de focus ligt op de 


werkzaamheden waardoor bijv. hobby’s of sociale contacten erbij inschieten


-
Verminderde fysieke conditie; snel moe zijn, vaak verkouden, nek- en 



schouderklachten en hoofdpijn


-
Vermeerdering van het aantal werkuren; nog meer tijd aan het werk willen 


besteden om de schade in te halen voortkomend uit het slecht 
functioneren


De veranderingen in gedrag zijn uitingen van psychische klachten en worden vooral 
opgemerkt door de omgeving. De persoon in kwestie is zich in eerste instantie niet bewust 
van de oorzaak, en wijt het aan andere factoren dan stress. Zo ook bij lichamelijke klachten, 
waarmee bij behandeling enkel de symptoom behandeld word en niet de oorzaak (stressor).

Zelfs al is de persoon zich bewust dat deze door stress belemmerd wordt in zijn functioneren, 
wilt deze er niet aan toegeven wegens het taboe dat erop lijkt te heersen, zoals ik al eerder 
benoemd heb in hoofdstuk 1. Zonder bewustwording leidt de situatie vaak tot presenteïsme.

Het is dus belangrijk dat werknemers stil  staan bij de fysieke en psychische signalen en hier 
niet zomaar aan voorbij gaan.


De gevolgen van het negeren van stressklachten, hebben Bert Jan en Fred aan den lijve 
ondervonden. In een aflevering van Kopzorgen; omgaan met psychische problemen 
, 
 
vertellen Bert Jan en Fred  hoe zij in een burnout zijn geraakt.


Zo omschrijft Bert Jan dat hij tijdens vakanties in zijn hoofd veel met het werk bezig was, hij 
geen energie meer had voor bijv. de kinderen en hij tijdens een wandeling wel eens 
gedesoriënteerd raakte. 

Pas op het moment dat hij de auto niet meer kon uitstappen vanwege verlammings- 
verschijnselen aan zijn benen, heeft hij toegegeven aan de klachten en is hij het 
verzuimtraject in gegaan. 


Fred weet zijn verminderde concentratie en negatieve gedachten aan vermoeidheid en zag
niet meteen relatie met de traumatische gebeurtenissen waarmee hij in zijn functie als 
politieagent geconfronteerd werd of vervelende ervaringen die zich in zijn privéleven hadden 
voorgedaan. Zijn vrouw raakte onzeker door zijn geslotenheid en betrok het op zichzelf en 
hun relatie.


Deze aflevering onderstreept voor mij het belang om stil te staan bij veranderingen in 
fysieke  en psychische gezondheid of gedrag. De werknemer vergroot het risico op een 
burnout wanneer hij zich niet bewust is van de signalen of oorzaak van de klachten.


Daarnaast is het van belang dat de werknemer zorgt voor een goede planning van de werk-
zaamheden, niet structureel overwerkt, eventueel om hulp vraagt aan collega’s of werkgever
en zijn grenzen bewaakt. Wanneer de werknemer hier niet toe in staat is, kan een 
assertiviteitscursus handvaten bieden.

Een vraag die de werknemer zichzelf kan stellen om de uitvoering van de werkzaamheden te
reguleren, is  “Moet ik dit nu doen?”. De truc is hierbij om de klemtoon steeds op een ander 
woord in deze zin te leggen;


Moet ik dit nu doen?



Moet ik dit nu doen?




Moet ik dit nu doen?


Moet ik dit nu doen? 








2.3.3.1. Leefstijl


Slechte gewoonten als roken, teveel drinken, vet eten, te weinig bewegen en 


onvoldoende nachtrust  beïnvloeden de fysieke gezondheid in indirect ook de 


psychische gezondheid. Mensen voelen zich minder fit en zijn hierdoor vatbaarder

voor stress. Het lastige aan slechte leefgewoonten is dat deze op korte termijn voor

een korte duur heilzaam lijken te werken tegen stress, maar op langere termijn een

risico vormen voor de gezondheid. Roken is hier een goed voorbeeld van.



Het veranderen van de leefstijl van de werknemers is niet de verantwoordelijkheid 

van de werkgever, maar van de werknemer zelf.


De werkgever kan wel de aanpak van leefgewoonten stimuleren, maar deze


gedragsverandering is alleen mogelijk wanneer werknemers zich bewust zijn of 

worden gemaakt van de risico’s en de mogelijkheden om de leefgewoonten


te veranderen te onderkennen.


2.4. Wat bestaat er al op het gebied van burnoutpreventie?

Dat er op het gebied van re-integratie of verkorting van de verzuimperiode bestaat, heb ik in de vorige paragraaf omschreven. Wat van belang is voor het ontwikkelen voor mijn spel, is het onderzoeken van de instrumenten die al bestaan omtrent burnoutpreventie. 
In deze paragraaf zal ik er enkele omschrijven.  Ik omschrijf per instrument kort wat het is en waar het toe dient, en waar mogelijk geef ik weer wat de recensies er op zijn.

2.4.1. De WAI (Work Ability Index)
Dit is een vragenlijst waarmee gemeten wordt hoe werknemers, zowel fysiek als psychisch, in staat zijn hun werk te doen (workability). Het beslaat verschillende onderwerpen 
:

-
huidig arbeidsvermogen vergeleken met het arbeidsvermogen in de loopbaan

-
arbeidsvermogen in verhouding tot de functie-eisen

-
aantal huidige aandoeningen die door een arts zijn vastgesteld

-
inschatting van de mate waarin het werk te lijden heeft onder deze aandoeningen

-
ziekteverzuim in het afgelopen jaar

-
eigen prognose van de ontwikkeling in het arbeidsvermogen voor de komende 


twee jaar

-
mentale energiebronnen 

Opinie van Willem van Rhenen (Chief Medical Officer ArboNed), Reijer Pille (directeur bij Falke & Verbaan/ZebraZone Nederland),  en Jan Prins (Jan Prins, directeur bij SKB): “De WAI bevestigt wat de werkgever al weet: dat de medewerker of organisatie ziek is. De oorzaken blijven echter onduidelijk, de aanpak daarmee onder de maat.”

Overige kritieken op de WAI lijken lovend, daar het in vele bedrijven als CZ en Blik op Werk wordt ingezet als instrument ter duurzame inzetbaarheid van werknemers.

2.4.2. De VBBA (Vragenlijst Beleving en Beoordeling van Arbeid)
Dit een vragenlijst die veel ingezet wordt door arbodiensten. Deze kent twee versies; een kernversie en een uitgebreide versie. Deze meet, naast werkdruk, een legio aan onderwerpen die nog meer relevant zijn voor werkbeleving, waaronder o.a. emotionele belasting, autonomie, arbeidsverhoudingen en contactmogelijkheden.
Schalen van de VBBA zijn in diverse PVA-onderzoeken gebruikt. De schalen blijken betrouwbaar te zijn en organisatierelevante uitkomsten zoals verzuim en verloop te voorspellen. De VBBA wordt uitgegeven en verwerkt door SKB Vragenlijst Services en in inmiddels verwerkt in hun Monitor@Work. Wat de wetenschappelijke waarde van Monitor@Work is, is onbekend.


2.4.3. De Quick Scan Werkdruk
Dit is een vragenlijst ontwikkeld door FNV Bondgenoten en uitgeverij Kerckebosch, en vergelijkt de werkdruk van de individuele werknemer met die van normgroepen. De Quick Scan Werkdruk kan op internet worden ingevuld (www.fnvbondgenoten.nl). Deze vragenlijst bevat schalen voor zeven verschillende oorzaken van werkdruk, namelijk planning, uitzendkrachten, leidinggeven, nieuwe technologie, storingen, opleidingen en organisatie. 


2.4.4. De UBOS (Utrechtse Burnout Schaal)

Dit meetinstrument is gebaseerd op de Maslach Burnout Inventory en meet de mate van burnout.
Het heeft 3 schalen; emotionele uitputting, mentale distantie of depersonalisatie, en competentie. 

De UBOS kan gebruikt worden om burnout vast te stellen op individueel niveau in de Arbopraktijk en behandeling te evalueren. Op groepsniveau kan de UBOS dienen als indicator voor psychosociale risicofactoren in het werk. Er bestaan 3 versies van de UBOS; een voor contactuele beroepen (gezondheidszorg, dienstverlening), een voor leerkrachten en een algemene versie. 


2.4.5. De PAGO (Periodiek Arbeidsgezondheidskundig Onderzoek) 
Met behulp van de PAGO wordt de werknemer die aan potentiële arbeidsrisico’s bloot gesteld wordt, periodiek onderzocht. Uit het onderzoek kan naar voren komen dat gevaren die in het RI&E-rapport zijn vastgesteld, nog niet goed beheerst zijn. Hierop kan de manager het arbobeleid bijstellen en nieuwe maatregelen nemen.

Dit onderzoek kent een vrijwillig karakter; werknemers zijn niet verplicht dit onderzoek te laten verrichten, maar dient hiertoe wel door de werkgever in de gelegenheid worden gesteld.

De PAGO kent de volgende drie onderdelen:

-
Vragenlijsten naar de gezondheidstoestand en arbeidsbeleving bij de werknemers 

-
Gesprek/anamnese: algemeen en in relatie tot het werk 

-
Onderzoek (lichamelijk en eventueel laboratoriumbepalingen) 

Wat er exact in een PAGO gedaan wordt, is afhankelijk van de bevindingen van de RI&E. Hierover adviseert de bedrijfsarts aan de werkgever. Aangezien dat maatwerk betreft kan er hier niet in detail op worden ingegaan. Er bestaan diverse richtlijnen en protocollen en leidraden van o.a. de Gezondheidsraad en Stecr die aanwijzingen bevatten voor het advies over een in te stellen PAGO. 


2.4.6. Het werkdrukspel 
Dit spel is ontworpen door Ingrid van der Wal, beleidsmedewerker bij de AbvaKabo, en heeft als doel het thema werkdruk (belasting vs. belastbaarheid) bespreekbaar te maken. Het bestaat uit een spelbord, vragenkaartjes en fiches om het wedstrijdelement eraan toe te voegen. 
Het blijkt een bruikbaar instrument waar punten aan bod komen die de preventiemedewerker constructief kan aanpakken. 

Hoofdstuk 3: Het spel “Ik ga naar mijn werk en ik neem mee…”

“Spel verzacht de censurerende tegenstand van de ratio in een proces waarin de mens meer schept dan verdringt. Bewustzijn en onderbewustzijn kunnen elkaar dan beter verdragen in een vruchtbaar samenspel, waardoor de mens meer een geheel wordt.”
Jon Roar Bjorkvold, 1989

In dit hoofdstuk beschrijf ik het spel “Ik ga naar mijn werk en ik neem mee…”. 
Het doel, de functionaliteit, spelinhoud en handleiding leg ik hierin uit.


3.1. Spelwijzer

In ieders leven komt men in aanraking met stress en ieder gaat er op een eigen wijze mee om.
De wijze waarop we met stress omgaan, noemen we copingsstrategieën en deze zorgen ervoor dat je om kunt gaan met stressoren die je leven mogelijk uit balans brengen.
De factoren die het gevoel van welbevinden beïnvloeden, zijn door Katrin van de Water ondergebracht in de volgende 6 noemers die te vinden zijn in het “succes wiel” 
:
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Ik breng deze categorieën in mijn spel terug naar de volgende drie elementen;

-
Persoon

-
Werk 


-
Hobby’s en interesses

Bij negatieve stress is een (of meerdere) van deze elementen uit balans waardoor het gevoel van welbevinden verstoord wordt. 
De fysieke (psychosomatische) of psychische klachten die daaruit voortkomen worden door de werknemer niet meteen gekoppeld aan stress waardoor men gelooft nog prima te kunnen functioneren op de werkvloer en er geen noodzaak bestaat de werkgever op de hoogte te stellen van deze klachten of de oorzaak van deze klachten. Deze worden tenslotte niet herkend als stress-klachten, of beter; er wordt niet aan toegegeven en vooral niet gemeld bij de werkgever. Want de angst bestaat dat hij, of de collega’s, denken dat de persoon het werk niet aankan. Of wanneer de werknemer aan zou geven  graag op een andere afdeling te willen werken, dat de werkgever misschien zou zien dat de werknemer niet meer gemotiveerd is. 
De oorzaak en klachten worden op de achtergrond gedrukt; “Het valt allemaal best wel mee…”

Pas op het moment dat men al langer rondloopt met deze klachten, of wanneer deze klachten verergeren, vind men de noodzaak om er iets aan te doen. Vaak is het dan al te laat en is de persoon al opgebrand. Burnout.

Doel van het spel
Met het spelen van het spel “Ik ga naar het werk en ik neem mee…”, is het de bedoeling dat er een bewustwording gecreëerd wordt op het gebied van stress en eventueel disbalans in het eigen succeswiel opgespoord kan worden.

Functionaliteit van het spel

-
Het thema stress onder de aandacht brengen bij werknemers

-
Bewustwording van het belang van balans

-
Bewustwording van stressoren, ook buiten de werkvloer

-
Bewustwording van het taboe omtrent stress op de werkvloer

-
Stimuleren tot dialoog en discussie over stress op de werkvloer

-
Eerste stap tot traject om met de oorzaak aan de slag te gaan

Spelinhoud
Het spel “Ik ga naar mijn werk en ik neem mee…” bevat:

-
48 geelkleurige punten

-
48 oranjekleurige punten

-
48 beigekleurige punten

-
3 voorbeelden van burnout

-
15 stellingen

-
42 vragenkaartjes

-
5 notitieblokjes


-
5 pennen

-
5 evaluatieformulieren

Deze inhoud is te vinden in bijlage 2.

Spelers
Het spel is bedoeld voor personen in de leeftijdcategorie van 15 - 65 jaar die voor minimaal 20 uur in de week in loondienst werkzaam zijn. Opleidingsniveau of beroep is niet relevant voor deelname aan het spel.
Belangrijk is wel dat de deelnemers elkaar niet kennen en niet in dezelfde organisatie werkzaam zijn.
Dit om de anonimiteit te waarborgen die dient voor het creëren van een veilige spelomgeving.

Aantal spelers
Het spel is voor 3 tot maximaal 5 deelnemers.

Duur van het spel
De duur van het spel is, afhankelijk van de dialogen en discussies die tijdens het spel ontstaan, ongeveer anderhalf uur.

Voorbereiding
Om de gebeurtenissen van de dag los te laten, wordt een korte ontspanningsoefening gedaan. 
Hierna worden de spullen uit de doos op tafel gelegd. Ieder pakt een notitieblokje en een pen om aantekeningen te kunnen maken wanneer zij willen.
Daarna stelt iedereen zich kort voor; naam, functie en leeftijd worden genoemd. 
Vervolgens volgt er een korte introductie op het thema stress op de werkvloer en een wordt een voorbeeld van burnout voorgelezen.

Aanwijzingen
Naar aanleiding van het voorbeeld van burnout, opent de spelleider het spel met een vraag aan een van de deelnemers. De vraag kan in de trant zijn van “Kun je reageren op wat net is opgelezen?” of “Ken jij iemand die een soortgelijke situatie heeft meegemaakt?”. Hiermee wordt een dialoog gestart waarin de spelleider de duur waarin iemand aan het woord is, bewaakt. Dit doet de spelleider gedurende het gehele spel.
Deelnemers mogen elkaar vragen stellen, maar mogen ook aangeven geen antwoord te willen geven. 

Om het vervolgens meer op de deelnemers te betrekken, wordt een van hen door de spelleider gevraagd en stelling of een vraag uit de stapel te nemen en op te lezen. Alle deelnemers mogen de vraag beantwoorden of aangeven of de stelling op hen van toepassing is. 
De spelleider stimuleert het dialoog door door te vragen op de antwoorden die worden gegeven. Wanneer het dialoog van korte duur is en er geen onduidelijkheden bestaan, wordt de volgende deelnemer uitgenodigd om een stelling of vraag te kiezen.

Na ongeveer 20 minuten benoemt de spelleider per deelnemer samenvattend wat per de deelnemer bijgedragen heeft aan het dialoog of de discussie en bepaalt onder welke categorie (werk, persoon of hobby’s en interesse) deze bijdrage valt, zonder dit de deelnemers te zeggen.
Ieder krijgen zij de punten aangereikt waarvan de kleur samenhangt met de categorie waaronder hun inbreng valt. Belangrijk is dat de deelnemers niet te weten krijgen wat de betekenis van de kleur is van de punten die zij uitgereikt krijgen. Dit komt aan het eind van het spel aan bod.

Bij ronde 2 wordt er opnieuw een voorbeeld van een burnout voorgelezen, en stelt de spelleider opnieuw een vraag als waar het spel mee begonnen is. Daarmee begint het weer als hierboven omschreven; tijdens het dialoog kunnen er vragen of stellingen ingezet worden om het dialoog een andere wending te geven en het meer op de deelnemers te betrekken.

Na deze ronde van ook ongeveer 20 minuten, vraagt de spelleider de deelnemers zelf samenvattend te vertellen wat zij bijgedragen hebben en deelt naar de hand van hun bijdrage opnieuw punten uit.

Ronde 3 ziet er hetzelfde uit als ronde 2 en is de laatste ronde.

Na afsluiting van deze ronde vraagt de spelleider met de punten die hen gegeven zijn, een cirkel te vormen waarbij de punten op kleur gesorteerd zijn. De spelleider geeft dan uitleg over de betekenis van de kleuren en vraagt de deelnemers kort te vertellen wat zij voor zich zien liggen. 

Welke categorie had het grootste aandeel tijdens de dialogen, kijkende naar de punten die voor hen liggen? Hoe denken zij hierover?

Afsluiting
De spelleider sluit het spel af door de evaluatieformulieren uit te delen en de deelnemers te vragen deze thuis in te vullen. Tijdens het evaluatiegesprek dat een week na het spelen van het spel zal plaatsvinden wordt hetgeen dat op het evaluatieformulier is ingevuld besproken samen met hetgeen dat de spelleider geobserveerd heeft tijdens het spelen van het spel.




Hoofdstuk 4: Bevindingen en conclusies
In dit hoofdstuk beschrijf ik de bevindingen en conclusies na het spelen van de pilotversie van het spel “Ik ga naar het werk en ik neem mee …”.
Deze pilotversie is gespeeld door een intercedent (28), een pedagogisch medewerker (26), een teamleider werkzaam op een logistieke afdeling (55) en een student met een bijbaan in een meubelwinkel (26).

Na afloop van het spel heb ik de deelnemers om feedback gevraagd die geleid hebben tot het optimaliseren van mijn spel.

4.1. Bevindingen
Ik heb veel baat gehad bij het feit dat ik de flexleertaak “Het Serendipiteitsspel” heb gevolgd. 
Daar heb ik veel geleerd over spelleiding en de introductie van het onderwerp.
De deelnemers vonden het prettig dat het spel op het vlak van de spelregels eenvoudig was, gezien de zwaarte van het onderwerp. 

Er werd actief meegedaan aan de dialogen en discussies, de vragen en stellingen zijn nauwelijks gebruikt. Na uitleg te geven over waar de kleur van de punten op duiden  en hen te vragen wat zij voor zich zagen liggen, erkende iedereen dat de cirkel die voor hen lag inderdaad toonde welke aspecten zij aan bod hebben laten komen. Maar zij herkenden niet dat dat hetgeen was dat op dit moment bij hen speelde.

De deelnemers gaven aan dat het spel tot denken zette, maar nog weinig bewustwording teweeg had gebracht op het gebied van hun eigen stress.

4.2. Conclusies
Het thema stress op de werkvloer is makkelijk bespreekbaar te maken in het spel.
De spelleider moet er wel op aansturen het op zichzelf te betrekken, wellicht door de vragen en stellingen vaker in te zetten. Op deze manier worden de punten ook anders bedeeld, wat zorgt voor een cirkel die wat helderder weergeeft op welk vlak momenteel het accent ligt bij de deelnemer.

Het individuele evaluatiegesprek dat een week na deelname aan het spel zal plaatsvinden, zal op deze manier ook meer bodem krijgen.

Hoofdstuk 5: Aanbevelingen
In dit hoofdstuk geef ik aanbevelingen voor het spelen van het spel.
Ik vertel wanneer het spel ingezet kan worden en wat er gebeurt met de resultaten van het spel.
Deze aanbevelingen zijn gebaseerd op de feedback die ik gekregen heb bij het spelen van de pilotversie.

5.1. Spelregels
Het spel bevat enkele eenvoudige gedragsregels; de deelnemers benaderen elkaar met respect. 
Dat wilt zeggen dat iedereen kan uitpraten en  niemand belachelijk gemaakt wordt. 
Iedere deelnemer blijft anoniem. Dat wilt zeggen dat buiten de groep geen namen, bedrijven waar men werkzaam is of andere zaken waar een persoon door herkend zou kunnen worden benoemd worden.
Werkgevers worden ook niet op de hoogte gesteld van hetgeen dat tijdens het spel besproken wordt, tenzij het door de deelnemer die bij hem in dienst is zelf ter sprake wordt gebracht.

5.2. De spelleider
De spelleider is werkzaam op het gebied van arbeid en gezondheid. Dit is belangrijk omdat ervaring op dit vlak ervoor zorgt dat hoofd- van bijzaken onderscheiden kunnen worden in hetgeen dat de deelnemers vertellen tijdens een dialoog of discussie.
De spelleider heeft vooral een faciliterende rol; deze stuurt de gesprekken doormiddel van doorvragen en het inzetten van de vragenkaartjes en stellingen.
Daarnaast observeert deze de deelnemers om na iedere ronde de punten te kunnen uitdelen en neemt hij aantekeningen die hij meeneemt naar het individuele evaluatiegesprek.

5.3. Moment van deelname
Werknemers kunnen 2 maal per jaar door de werkgever worden opgegeven voor deelname aan het spel “Ik ga naar het werk en ik neem mee …” als voorloper op het POP. 

5.4. Na het spel
Een week na het spel wordt per deelnemer een evaluatiegesprek gehouden. Tijdens dit gesprek worden de punten besproken die benoemd zijn op het evaluatieformulier en komen de bevindingen van de spelleider ter sprake. Hierop wordt advies uitgebracht voor eventuele stappen die hierop ondernomen kunnen worden.
 

Hoofdstuk 6: Methodische verantwoording

In dit hoofdstuk leg ik uit hoe ik ben gekomen tot het thema ben gekomen en beargumenteer ik mijn keuze voor het ontwerpen van een spel als innovatief instrument.
Ik beschrijf ook de methoden die ik gebruikt heb om te komen tot dit verslag.

6.1. Totstandkoming

Het was een lange zoektocht, maar met een aantal vragen naar mijn interesse binnen het PenA-werkveld kwam ik eigenlijk vrij eenvoudig aan mijn onderwerp voor dit verslag. 
Een artikel op Nu.nl die een korte inleiding gaf over het thema “stress op de werkvloer”, in combinatie met een informeel gesprek met een bedrijfsmaatschappelijk werkster waarin bevestigd werd wat in het artikel werd gesteld, was voor mij reden te onderzoeken wat er zich er allemaal ontwikkeld had op het gebied van burnoutpreventie. 

Ontwikkelingen die zich momenteel op de arbeidsmarkt afspelen als; het nieuwe werken, de vergrijzing en de individualisering, kennen factoren die burnout in de hand kunnen werken. Hiermee is stress op de werkvloer dus een actueel probleem.  

Het probleem was vrij eenvoudig gevonden, maar hoe wilde ik bijdragen tot een oplossing van het probleem? Ik moest denken aan een flexleertaak die ik tijdens de opleiding Personeel en Arbeid gevolgd heb; het SerendipiteitSpel. Het was een leuke ervaring om een onderwerp vanuit een spelvorm te benaderen, en het heeft veel inzichten gebracht bij mezelf maar ook bij proefpersonen waarmee ik mijn vaardigheden als spelleider oefende.


6.2. Waarom een spel?

Het spelen van een spel is een manier om een onderwerp te benaderen waarin men vrij is van oordelen en die van zichzelf over zichzelf opnieuw kan bekijken. 
Er zijn geen taboes tijdens het spelen van een spel, behalve het breken van de regels. Zoals  Jon Roar Bjorkvold mooi omschrijft: 

“Spel verzacht de censurerende tegenstand van de ratio in een proces waarin de mens meer schept dan verdringt. Bewustzijn en onderbewustzijn kunnen elkaar dan beter verdragen in een vruchtbaar samenspel, waardoor de mens meer een geheel wordt.”

Dit is naar mijn mening zeker van toepassing bij het spelen van een spel waarbij het doel is de bewustwording te vergroten.
 

6.3. Methodiek van werken

Door middel van een GAP-analyse heb ik in kaart gebracht wat de huidige situatie is en wat de gewenste situatie is. 
Vervolgens heb ik de onderstaande stappen ondernomen.

Stap 1: Vooronderzoek
Naar aanleiding van het artikel op Nu.nl, heb ik onderzoek gedaan naar de huidige situatie en de huidige ontwikkelingen die van invloed zijn op stress op de werkvloer.
Ik heb omschreven wat er geconstateerd is naar aanleiding van bestaande literatuur en onderzoeksresultaten die het onderwerp stress of burnout besloegen.
Deze keuze voor de bronnen heb ik gemaakt naar aanleiding van mijn gesprekken met Hanneke de Groot, mijn meesterproefbegeleidster,  en door in de mediatheek en op internet op zoek te gaan naar aanvulling op deze bronnen.

Om ervoor te zorgen dat ik niet te ver de breedte in zou gaan, heb ik gebruik gemaakt enkele van de “van Veen”-vragen:

-
Wat is het probleem?

-
Voor wie is het een probleem?

-
Wie zijn erbij betrokken?

-
Wat zijn de gevolgen van het probleem?

Stap 2: 
Na de situatie helder in beeld te hebben gebracht, heb ik bekeken welke instrumenten er door welke betrokken partij al ingezet zijn om het probleem op te lossen. 
Ik vond veel op het gebied van verkorting van de verzuimperiode en re-integratie, maar op het gebied van preventie vond ik veelal instrumenten die inventariseren wat de arbeidsrisico’s zijn. 
Ik miste de holistische benadering van de werknemer in dit geheel en wilde een instrument ontwikkelen die wel deze benadering had.

Ik ben gekomen tot een spel omdat ik hiermee goede ervaringen heb gehad tijdens de flexleertaak “Het SerendipiteitSpel”, verzorgd door Wouter Reynaert.
Naar mijn mening biedt een spelvorm de werknemer de meeste ruimte voor bewustwording doordat deze niet vastzit aan theorieën die ten grondslag liggen aan bijv. vragenlijsten of een andere vorm van onderzoek. De werknemer kan spreken vanuit zijn eigen beleving en overtuigingen bij de dialogen en discussies die tot stand komen tijdens het spelen van een discussiespel.

Bianca Segers, afgestudeerd deeltijd studente HRM en Psychologie, heb ik benaderd vanwege haar recente ervaring met spelvorming. Zij heeft me literatuur aan kunnen reiken en geholpen met het aanbrengen van structuur in mijn verslag.

Stap 3:
Om bewustwording te creëren, helpt het om in beeld te brengen wat er gezegd is.
Ik wilde dus hetgeen dat de deelnemer ter sprake bracht voor hem in beeld brengen maar op zodanige manier dat een het eind van het spel pas helder werd wat precies in beeld werd gebracht. Dit om sabotage, zoals bij vragenlijsten waar je vaak je antwoorden kunt sturen om te komen tot het resultaat waar je op uit wilt komen, te voorkomen. 

De vorm waarin ik het in beeld heb gebracht, heb ik gebaseerd op het succes wiel van Katrin van de Water die terug te vinden is in paragraaf 3.1.
De punten hebben allemaal een andere kleur, ieder verbonden met een categorie die van invloed is op het psychisch welbevinden van de deelnemer. De reden dat ik de categorieën uit het succes wiel van Katrin van de Water heb teruggebracht van 6, naar 3 categorieën is om het overzichtelijk te houden. 6 verschillende kleuren zouden het geheel naar mijn mening te rommelig maken bij het verdelen van de punten, maar ook bij het vormen van de cirkel.

De voorbeelden van burnout heb ik uit het boek “Omgaan met burnout” van auteur Carien Karsten en vormen het onderwerp voor een discussie of dialoog over de situatie die hierin weergegeven wordt. 

De vragen en stellingen die ik gebruikt heb in het spel, zijn geïnspireerd op;

-
De mogelijke stressoren (paragraaf 2.1.1.)

-
De overtuigingen die werknemers hebben (paragraaf 1.1.)

-
De vroegtijdige waarschuwingssignalen die Hans van Krimpen omschrijft en de


signalen die weergegeven zijn op de website www.burnin.nl (paragraaf 2.3.3.)

Zij hebben als doel het onderwerp meer op de deelnemers te betrekken; hen meer te laten vertellen over hun gedrag en overtuigingen ten aanzien van stress op de werkvloer. 

De reden dat ik het spel in een anonieme omgeving wil laten plaatsvinden, komt door de wetenschap dat er overtuigingen bestaan onder de werknemers waardoor stress niet besproken wordt met de werkgever. Dit wil ik respecteren door hen anonimiteit te bieden, maar tegelijkertijd wel het belang van openheid naar de werkgever toe benoemen.

Stap 4: Pilotversie van het spel
Ik heb ervoor gekozen het spel een keer te spelen om te zien of het zijn doel bereikte en om eventuele verbeterpunten aan te brengen naar aanleiding van de bevindingen die ik tijdens het spelen van het spel gedaan heb en de feedback die ik heb ontvangen.

De feedback heb ik mondeling ontvangen en is terug te vinden in paragraaf 4.1. 

Stap 5: Aanbevelingen
Met het spelen van de pilotversie van het spel heb ik, naar aanleiding van de bevindingen die ik gedaan heb tijdens het spelen van het spel en de feedback die ik ontvangen heb, concrete voorwaarden opgesteld ten aanzien van de spelleider en zijn rol, de spelregels en de spelomgeving.
Dit om het doel van het spel te waarborgen.
Ik heb dit beschreven in hoofdstuk 5.




Hoofdstuk 7: Bronvermelding

Literatuurlijst

-
Karsten, C. (2008) Omgaan met burnout
-
Kluytmans, Dr. F. (2005) Leerboek Personeelsmanagement
-
Diehl, P.J., Koenders H. en Stoffelsen, J.M. (2007) Handboek Integraal 

Gezondheidsmanagement
-
Schaufeli, W., Bakker, A. en de Jonge, J. (2003) De psychologie van arbeid en gezondheid
-
De Leeuw, F. en van Dam, A. (2004) In spanning, aanpakken van stress op het werk
-
Reynaert, W. en Spijkerman, R. (2009) Loopbaandillema’s, leer- en zoekprocessen op de 
arbeidsmarkt
-
Fontys Hogeschool, Personeel en Arbeid ; Het opzetten en doen van een onderzoek 
(powerpoint presentatie)


Internetbronnen

http://www.nu.nl/werk-en-prive/2371096/stress-blijkt-taboe.html 

http://www.tno.nl/downloads/presenteisme_gedrag_organisatie_2010_23_nr_3.pdf

http://www.gezondheidsraad.nl/nl/adviezen/briefadvies-over-werkdruk

http://www.hrpraktijk.nl//nieuws/nieuws/zieke-werknemers-werken-vaak-door.531813.lynkx?query=presenteisme&mLinkClick=true 

http://www.rijksoverheid.nl/nieuws/2011/04/29/pensioenleeftijd-naar-66-jaar-in-2020.html

http://rwi.nl/CmsData/File/Rapport_baanbaan.pdf

http://www.roa.unimaas.nl/pdf_publications/2010/ROA_R_2010_8.pdf

http://docs.minszw.nl/pdf//38/2007/38_2007_6_16066.pdf

http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/arbowet--en--regelgeving/arbowet/arbowetgeving.html


http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-belasting 

http://www.burnin.nl/?id=ken_sig

http://www.blikopwerk.nl/wai/Work-Ability-Index/Kennis-delen/Kennis-delen-Publicaties/Publicaties-over-de-WAI/Toegevoegde-waarde-Work-Ability-Index-beperkt-(BG-Magazine,-april-2010).pdf 

http://www.psychischenwerk.nl/pw/subarticle.php?id=61&aid=820

http://www.psychischenwerk.nl/pw/subarticle.php?id=61&aid=819

http://www.arbokennisnet.nl/images/dynamic/Dossiers/Arbobeleid/D_Arbomanagementsystemen.pdf

http://www.careerwise.nl/2011/01/12/6-handvatten-voor-succes/ 

Audiovisuele bronnen:


-
Teleac (2004) Kopzorgen; aflevering 7: Burnout

Jessica Klep (2059817)�Fontys Hogeschool Personeel en Arbeid�Augustus 2011








� �HYPERLINK "http://www.nu.nl/werk-en-prive/2371096/stress-blijkt-taboe.html"�http://www.nu.nl/werk-en-prive/2371096/stress-blijkt-taboe.html� 


� De Vroome, E.M.M., Smulders P.G.W. en Houtman, I. (2010).  Longitudinale studie naar oorzaken en effecten van presenteïsme; �HYPERLINK "http://www.tno.nl/downloads/presenteisme_gedrag_organisatie_2010_23_nr_3.pdf"�http://www.tno.nl/downloads/presenteisme_gedrag_organisatie_2010_23_nr_3.pdf� ; �blz. 194


� Gezondheidsraad. Briefadvies werkdruk. Den Haag: Gezondheidsraad 2011, publicatienr. 2011/05: �HYPERLINK "http://www.gezondheidsraad.nl/nl/adviezen/briefadvies-over-werkdruk"�http://www.gezondheidsraad.nl/nl/adviezen/briefadvies-over-werkdruk� ; blz. 1


� �HYPERLINK "http://www.hrpraktijk.nl//nieuws/nieuws/zieke-werknemers-werken-vaak-door.531813.lynkx?query=presenteisme&mLinkClick=true"�http://www.hrpraktijk.nl//nieuws/nieuws/zieke-werknemers-werken-vaak-door.531813.lynkx?query=presenteisme&mLinkClick=true� 


� Gezondheidsraad. Briefadvies werkdruk. Den Haag: Gezondheidsraad 2011, publicatienr. 2011/05: �HYPERLINK "http://www.gezondheidsraad.nl/nl/adviezen/briefadvies-over-werkdruk"�http://www.gezondheidsraad.nl/nl/adviezen/briefadvies-over-werkdruk� ; blz. 1-2


� �HYPERLINK "http://www.rijksoverheid.nl/nieuws/2011/04/29/pensioenleeftijd-naar-66-jaar-in-2020.html"�http://www.rijksoverheid.nl/nieuws/2011/04/29/pensioenleeftijd-naar-66-jaar-in-2020.html� 


� �HYPERLINK "http://rwi.nl/CmsData/File/Rapport_baanbaan.pdf"�http://rwi.nl/CmsData/File/Rapport_baanbaan.pdf� ; blz. 6 


� �HYPERLINK "http://www.roa.unimaas.nl/pdf_publications/2010/ROA_R_2010_8.pdf"�http://www.roa.unimaas.nl/pdf_publications/2010/ROA_R_2010_8.pdf� blz. 18-19


� De Vroome, E.M.M., Smulders P.G.W. en Houtman, I. (2010).  Longitudinale studie naar oorzaken en effecten van presenteïsme; blz. 209


� Geciteerd uit het rapport “Werkstress door psychosociale arbeidsbelasting bij administratief personeel in de commerciële dienstverlening” van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid: �HYPERLINK "http://docs.minszw.nl/pdf//38/2007/38_2007_6_16066.pdf"�http://docs.minszw.nl/pdf//38/2007/38_2007_6_16066.pdf� ; blz. 4


� Diehl, P.J., Koenders, H. en Stoffelsen, J.M. (2007). Handboek Integraal gezondheidsmanagement; blz. 85-87 


� De Leeuw, F. en van Dam, A. (2004). In spanning, aanpakken van stress op het werk; blz. 21


� Kluytmans, Dr. F. (2004). Leerboek personeelsmanagement; blz. 238


� De Leeuw, F. en van Dam, A. (2004). In spanning, aanpakken van stress op het werk; blz. 24


� Reynaert, W. en Spijkerman, R. (2009) Loopbaandilemma’s, leer- en zoekprocessen op de arbeidsmarkt;� blz. 118


� �HYPERLINK "http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/arbowet--en--regelgeving/arbowet/arbowetgeving.html"�http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/arbowet--en--regelgeving/arbowet/arbowetgeving.html� 


� �HYPERLINK "http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/arbowet--en--regelgeving/arbowet/arbowetgeving.html"�http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/arbowet--en--regelgeving/arbowet/arbowetgeving.html� 


� �HYPERLINK "http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-belasting"�http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-belasting� 


� Schaufeli W., Bakker, A. en de Jonge, J. (2003). De psychologie van arbeid en gezondheid; blz. 165-166


� Diehl, P.J., Koenders, H. en Stoffelsen, J.M. (2007). Handboek Integraal gezondheidsmanagement; blz. 33-34


� �HYPERLINK "http://www.burnin.nl/?id=ken_sig"�http://www.burnin.nl/?id=ken_sig� 


� Teleac, Kopzorgen: omgaan met psychische problemen (2004). afl. 7


� De Leeuw, F. en van Dam, A. (2004). In spanning, aanpakken van stress op het werk ; blz. 127


� Diehl, P.J., Koenders, H. en Stoffelsen, J.M. (2007). Handboek Integraal Gezondheidsmanagement; blz. 35-36


� �HYPERLINK "http://www.blikopwerk.nl/wai/Work-Ability-Index/Kennis-delen/Kennis-delen-Publicaties/Publicaties-over-de-WAI/Toegevoegde-waarde-Work-Ability-Index-beperkt-(BG-Magazine,-april-2010).pdf"�http://www.blikopwerk.nl/wai/Work-Ability-Index/Kennis-delen/Kennis-delen-Publicaties/Publicaties-over-de-WAI/Toegevoegde-waarde-Work-Ability-Index-beperkt-(BG-Magazine,-april-2010).pdf� 


� �HYPERLINK "http://www.psychischenwerk.nl/pw/subarticle.php?id=61&aid=820"�http://www.psychischenwerk.nl/pw/subarticle.php?id=61&aid=820� 


� Schaufeli W., Bakker, A. en de Jonge, J. (2003). De psychologie van arbeid en gezondheid; blz. 120


� Schaufeli W., Bakker, A. en de Jonge, J. (2003). De psychologie van arbeid en gezondheid; blz. 123 - 124


� �HYPERLINK "http://www.psychischenwerk.nl/pw/subarticle.php?id=61&aid=819"�http://www.psychischenwerk.nl/pw/subarticle.php?id=61&aid=819� 


� Diehl, P.J., Koenders, H. en Stoffelsen, J.M. Handboek Integraal Gezondheidsmanagement; blz. 52-53


� �HYPERLINK "http://www.arbokennisnet.nl/images/dynamic/Dossiers/Arbobeleid/D_Arbomanagementsystemen.pdf"�http://www.arbokennisnet.nl/images/dynamic/Dossiers/Arbobeleid/D_Arbomanagementsystemen.pdf� 


� Publicatie Arbo Magazine, datum: 30-09-2009 via Ingrid van der Wal, preventiemedewerker AbvaKabo  �    (bijgevoegd in bijlage 1)


� �HYPERLINK "http://www.careerwise.nl/2011/01/12/6-handvatten-voor-succes/"�http://www.careerwise.nl/2011/01/12/6-handvatten-voor-succes/� 


� Karsten, C. (2008) Omgaan met burnout; blz. 14-60





35

