Zinvol werk in Vlaanderen:

nulmeting

Wendbaar en werkbaar werk voor iedereen: met het oog op duur-
zame loopbanen en slagkrachtige organisaties is dit een uitda-
ging die vandaag hoog op de beleidsagenda staat. Bij het zoeken
naar oplossingen ervaren we een spanningsveld tussen werkge-
vers en werknemers. Om van dit spanningsveld een speelveld te
maken is het nodig om de essentie niet uit het oog te verlie-
zen: werk dat zinvol is voor werknemers en daardoor intrinsiek
motiverend is. In het voorjaar 2016 organiseerde Antwerp Ma-
nagement School in samenwerking met de NWOW (New World of
Work)-coalitie en De Standaard onder het peterschap van minis-
ter Kris Peeters een grootschalig onderzoek naar zinvol werk bij
47 771 werknemers. Het is de eerste keer dat er op zo een grote

schaal naar dit thema wordt gepeild bij werknemers. De enquéte

een

Dit was het uitgangspunt van ons
onderzoek en vormde de vertrek-
basis voor een grootschalige en-
quéte naar zinvol werk bij Vlaamse
werknemers en zelfstandigen.

Zinvol werk

In de literatuur wordt zinvol werk
als volgt omschreven: werk waar-
uit men positieve betekenis haalt,
dat mensen het gevoel geeft dat
hun werk bijdraagt aan een groter
geheel en waarin men een stuk
van de eigen identiteit kan leg-

levert een aantal verrassende inzichten op.

We worden geconfronteerd met een realiteit waar
we met z'n allen langer zullen moeten werken. Dit
brengt uitdagingen met zich mee op het vlak van
werkbaarheid en wendbaarheid. Werkbaar werk is
nodig opdat werknemers een duurzame loopbaan
kunnen hebben. Tegelijk zijn werkgevers vragende
partij voor meer wendbaarheid: de VUCA (‘volati-
lity, uncertainty, complexity en ambiguity’) context
vraagt om flexibele inzetbaarheid van medewerkers
—dit is niet enkel in het belang van organisaties maar
ook van medewerkers zelf die hierdoor hun loop-
baanzekerheid verhogen. Het debat over hoe we
tot werkbaar en wendbaar werk voor iedereen kun-
nen komen, focust sterk op de vorm van het werk:
flexibele arbeid, aangepaste werkomstandigheden,
enzoverder. De inboud van het werk is echter min-
stens even belangrijk: Hoe zorgen we ervoor dat ie-
dereen doorheen de loopbaan zinvol werk ervaart?
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gen (Steger, Dik, & Duffy 2012).

Eerder onderzoek toont aan dat

zinvol werk een positieve invloed
uitoefent op psychologisch welzijn, levenstevreden-
heid en betrokkenheid bij de organisatie (Jung &
Yoon, 2016; Steger, Dik, & Duffy 2012; Arnold, Tur-
ner, Barling, Kelloway, & McKee, 2007). Bovendien
beinvloedt de ervaren zinvolheid van werk hoe en
of medewerkers op een constructieve manier om-
gaan met stress-situaties (Britt, Adler, & Bartone,
200D). Kijken wat het werk zinvol maakt heeft dus
duidelijk belang. In deze studie willen we daarom
niet enkel een stand van zaken geven wat betreft
zinvol werk bij Vlaamse werknemers en zelfstan-
digen, maar ook de factoren onderzoeken die het
werk zinvol maken. We kijken daarbij zowel naar
elementen in de job- en bredere organisatiecontext
als naar meer persoonlijke factoren: 1) autonomie,
2) sociale ondersteuning, 3) talentgebruik in de job,
4) needs-supplies fit en 5) authenticiteit op het werk
(zie tabel 1 voor een overzicht van definities van de
constructen). We testten met name in welke mate
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de ervaren autonomie en sociale ondersteuning een
invloed hebben op ervaren zinvolheid van het werk
via de mediérende rol van talentgebruik, needs-sup-
plies fit en authenticiteit (zie figuur 1).

Tabel 1.
Constructen en definities

_ Definitie construct

Zinvol werk De mate waarin het huidige werk posi-

tieve betekenis geeft aan de persoon die
het uitvoert

Authenticiteit De mate waarin men zichzelf voelt binnen
de organisatie

Talentgebruik  De mate waarin men de eigen sterktes
kan inzetten op de werkvloer

Needs-sup- De mate waarin de job tegemoet komt

plies fit aan de eigen noden

Autonomie De mate van regelmogelijkheden die men

ervaart in de eigen job
Sociale onder- De mate waarin men zich sociaal onder-

steuning steund voelt vanuit de omgeving.

We bekijken daarnaast ook of er systematische ver-
schillen zijn in de steekproef in functie van socio-
demografische kenmerken en wat het effect van
zinvol werken is op het uitvallen van medewerkers
doorheen de loopbaan.

Figuur 1.

Achtergrondkenmerken van de
bevraging

Op basis van de internationale literatuur rond zin-
vol werk stelden we onze vragenlijst op. Omdat het
een korte bevraging moest zijn, hebben we de me-
thode van ‘strategic item selection’ (SIS) toegepast
op een aantal reeds gepubliceerde schalen. Deze
techniek bestaat uit het selecteren van de hoogst
ladende items voor de verschillende theoretische
constructen (Maloney, Grawitch, & Barber, 2011).
De bevraging zelf werd gedaan in de maanden mei
en juni van 2016 aan de hand van een online vra-
genlijst die werd gepubliceerd op de website van
De Standaard. Voor de analyses die we in dit arti-
kel rapporteren baseren we ons op de antwoor-
den van respondenten die aangaven te werken als
werknemer of zelfstandige, wat het uiteindelijke
aantal respondenten op 43 512 bracht. De achter-
grondkenmerken van deze populatie staan in tabel
2. Van de respondenten was 40,2% jonger dan 35
jaar, 41,3% tussen 35 en 50 jaar en 18,6% ouder dan
50 jaar. Er was een licht overwicht aan vrouwen
(56,3%). De meeste respondenten waren werkne-
mers (86,5%). De meerderheid van deze werkne-
mers was tewerkgesteld als bediende (65%), 22,7%
behoorde tot het middenkader, 7,8% was hoger ka-
der/directie en 4,5% werkte als arbeider. De over-
grote meerderheid van de populatie was voltijds in
dienst (82,2%).

Voorspellers van zinvol werk

_—
‘ Autonomie ’

—
‘ Ondersteuning ’

—

Talenten

Werk dat aan mijn
wensen voldoet

Mezelf zijn

Zinvol
Werk
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Tabel 2.

Achtergrondkenmerken steekproef

Werknemer 86,5%
Zelfstandige 13,5%
Arbeider 4,5%
Bediende 65,0%
Middenkader 22,7%
Directie/hoger 7,8%
Geslacht
Man 43,7%
Vrouw 56,3%
Deeltijds 17,8%
Voltijds 82,2%
<35 jaar 40,2%
35-50 jaar 41,3%
>50 jaar 18,6%
Noten: *Gebaseerd op een subpopulatie van de sample die

aangaf dat ze medewerker waren.

Resultaten van het onderzoek

We staan vervolgens stil bij enkele concrete re-
sultaten van de bevraging. We rapporteren op

Tabel 3.

constructniveau, wat betekent dat de concepten
voldoende betrouwbaar gemeten moeten zijn. In
tabel 3 vermelden we de betrouwbaarheidscoéf-
ficienten, een voorbeelditem van het construct en
een referentie naar de oorspronkelijke schaal. Alle
schalen halen een Cronbach’s alpha van ten minste
0,7, wat wijst op een adequate betrouwbaarheid.

Behoorlijk deel van de respondenten ervaart het
werk als weinig zinvol

De algemene resultaten voor de steekproef staan
samengevat in figuur 2. Een eerste opvallende vast-
stelling is dat de meerderheid van de respondenten
hoog scoort op elk van de afzonderlijke construc-
ten (meer dan 40% bij de verschillende categorie-
en). Daarnaast valt op dat als we kijken naar het
concept zinvol werk, er een niet onbelangrijke min-
derheid (27,8%) laag of zeer laag scoort. Meer dan
één op vier van de respondenten beleeft de eigen
job dus als niet zinvol. Een kwart van de steek-
proef (25,1%) ervaart het werk wel als zeer zinvol.
Een lage score op de ervaren zinvolheid in de job
lijkt een scherp neveneffect te hebben: deze groep
heeft een aanzienlijk hogere kans om langdurig
ziek te worden (zie figuur 3). In deze groep is maar
liefst 25,4% uitgevallen door langdurige ziekte. De
sprong van een ‘zeer lage’ naar een ‘lage’ score op
zinvolheid van het werk verlaagt de kans op uitval
met maar liefst 6,6 procentpunten (tot 18,8%). De

Betrouwbaarheid en voorbeelditem van de gebruikte schalen

3

Zinvol werk 0,75
Authenticiteit 0,79
Talentgebruik 0,81
Needs-supplies fit 0,83
Autonomie 0,77
Sociale ondersteuning 0,77

4

Ik vind het werk dat ik doe zinvol
Wat ik belangrijk vind, stemt
overeen met wat mijn organisatie
belangrijk vindt

Ik kan mijn sterktes inzetten in
mijn werk

Mijn huidige job biedt me echt al-
les wat ik verlang van een job

Ik heb veel autonomie om te be-
palen hoe ik mijn werk uitvoer

Ik voel niet echt een band met de
andere mensen op mijn werk

Steger, Dik en Duffy (2012)
Cable en DeRue (2002), Carson
en Bedeian (1994)

Kong en Ho (2016)

Cable en DeRue (2002)
Spreitzer (1995)

Van den Broeck, Vansteen-

kiste, De Witte, Soenens en Lens
(2010), Steelman en Levy (2004)
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sprongen daarna lijken kleiner en kleiner te wor-
den, respectievelijk 3 procentpunt van laag naar
hoog en 0,5 procentpunt van hoog naar zeer hoog.
Dit suggereert dat er een soort wet van afnemende
meeropbrengst is.

Figuur 2.

Zelfstandigen scoren hoger op zinvolheid dan
werknemers

We bekijken vervolgens een aantal verschillen in
ervaren zinvolheid en de andere constructen in

Schaalscores van de constructen
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Figuur 3.

Authenticiteit

Sociale steun Autonomie Talenten inzetten

Zeer hoog

Aandeel uitgevallen door langdurige ziekte

30,0%

25,0% -

20,0%

Gemiddeld: 16,9%

Zeer laag Laag

Hoog Zeer Hoog

Score zinvol werk

Noten:

Verschil tussen categorieén significant op p<0,001 (x*(df = 3) = 189,16).
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functie van socio-demografische kenmerken. Hier
blijken met name significante verschillen in func-
tie van statuut (werknemer versus zelfstandige) en
functieniveau. We stelden geen significante ver-
schillen vast wat betreft geslacht of leeftijd.

Een eerste opvallende vaststelling is het verschil
tussen werknemers en zelfstandigen. Zelfstandi-
gen scoren voor alle categorieén significant hoger
dan de respondenten die als werknemer werken
(tabel 4). Dit is het meest uitgesproken voor de
algemene beleving van zinvol werk, ervaren auto-
nomie, needs-supplies fit, talenten inzetten en au-
thenticiteit. Voor sociale steun is de richting minder
eenduidig en lijkt het dat er vooral een iets grotere
spreiding is over de categorieén voor werknemers
in vergelijking met zelfstandigen. Onze resultaten
suggereren dus dat zelfstandigen over het alge-
meen een hogere mate van zinvolheid beleven en
over het algemeen gunstigere randvoorwaarden
liken te beleven, met uitzondering voor sociale
steun.

Tabel 4.

Scores op zinvolheid hoger bij hogere
hiérarchische positie

Ten slotte hebben we een vergelijking gemaakt
over de verschillende hiérarchische lagen binnen
de organisatie. Dit is een analyse op de subpopu-
latie van de werknemers en sluit de zelfstandigen
uit. Hierbij is de algemene trend dat hoe hoger je
op de organisatieladder klimt, hoe beter je scoort
op zinvolheid en de andere constructen. Vooral
bij het concept autonomie zijn de verschillen
frappant: liefst 51,6% van het hoger kader heeft
hierop een heel hoge score, in vergelijking met
slechts 12,8% van de arbeiders. Ook bij de con-
cepten talenten inzetten, authenticiteit en zinvol
werk bedragen de verschillen tussen de hoogste
en laagste categorieén in de organisatie meer dan
10%. Bij needs-supplies fit en bij sociale steun zien
we kleinere verschillen bij de hoogste categorie,
maar deze zijn toch nog praktisch interessant om-
dat de verschillen in de lagere categorieén zeer
groot zijn.

Verschil tussen zelfstandigen en medewerkers

Zeer laag

T

Zeer hoog

X2 (df = 3)*

Werknemer 6,3% 23,6% 47,6% 22,6% 1153,49
Zelfstandige 2,0% 12,9% 43,8% 41,3%
Werknemer 10,2% 36,5% 43,5% 9,9% 1289,33
Zelfstandige 3,7% 23,9% 49,1% 23,3%
Werknemer 5,1% 30,0% 48,5% 16,4% 1230,91
Zelfstandige 1,3% 16,0% 50,3% 32,5%
Werknemer 10,4% 34,5% 43,6% 11,6% 1826,78
Zelfstandige 3,3% 19,1% 48,3% 29,4%
Werknemer 5,1% 29,8% 48,5% 16,5% 42,27
Zelfstandige 3,6% 29,5% 51,8% 15,2%
Werknemer 5,1% 25,7% 49,6% 19,7% 1822,69
Zelfstandige 1,3% 12,4% 42,9% 43,3%
Noten: *p-waarden zijn allemaal lager dan 0,001

OVER-WERK Tijdschrift van het Steunpunt Werk / Uitgeverij Acco ¢ 2/2016 79



Antecedenten van zinvol werk

Het model afgebeeld in figuur 1 werd getest via een
padanalyse. Dit resulteerde in een eindmodel met
een goede fit volgens verschillende fit-criteria (zie
tabel 5). Dit wijst erop dat het model een goede
beschrijving is van de onderliggende data. Om een
idee te krijgen van de groottes van de verschillende
effecten beschrijven we de gestandaardiseerde pa-
rameterschattingen.

We zien vooral een optelling van kleine effecten
die samen het geheel goed voorspellen, aange-
zien 60,4% van de variantie binnen zinvol werk
verklaard wordt door onze opgenomen variabe-
len. De variabele authenticiteit heeft de sterkste
directe invloed op zinvol werk (béta van 0,364),
gevolgd door de variabele talenten inzetten (beta
van 0,285). De variabele needs-supplies fit heefteen
coéfficiént van 0,191. Autonomie heeft slechts een
klein resterend direct effect (beta van 0,067). Het
direct effect van sociale steun op zinvol werk heb-
ben we laten vallen, aangezien de parameter niet
significant was, wat erop wijst dat sociale steun
geen directe invloed op de uitkomst heeft. Autono-
mie heeft een positief effect op zowel authenticiteit,
talenten inzetten en needs-supplies fit. Ook sociale

Tabel 5.

steun heeft een positief effect op de tussenliggende
uitkomsten. Deze twee variabelen verklaren een
behoorlijk deel van de tussenliggende uitkomstva-
riabelen (41,4% verklaard voor authenticiteit, 54,7%
voor talenten en 54,3% voor needs-supplies fit).
Het feit dat autonomie en sociale steun een positief
effect hebben op de tussenliggende uitkomsten be-
tekent dat er ook indirecte effecten aanwezig zijn
van autonomie en sociale steun op zinvol werk.

Conclusies

In dit onderzoek peilden we voor de eerste keer
via een grootschalige enquéte naar de mate waarin
werknemers en zelfstandigen in Vlaanderen hun
werk als zinvol ervaren en wat hiervan de ante-
cedenten zijn. Opvallende vaststelling was dat iets
meer dan een kwart van de respondenten in de
steekproef hun werk niet als zinvol beleeft. Dit cijfer
stemt nog extra tot nadenken omdat het waarschijn-
lijk een onderschatting is van het aandeel mensen dat
hun werk als niet zinvol ervaart. De steekproef kent
immers een ondervertegenwoordiging van arbei-
ders. Volgens EAK (Enquéte naar de arbeidskrach-
ten) bedraagt het aandeel arbeiders immers 36,6% in
Vlaanderen (cijfers 2015), terwijl dit aandeel in onze

Regressies en gestandaardiseerde effecten

Zinvol werk
Needs-supplies fit
Talenten inzetten
Mezelf zijn
Autonomie
Needs-supplies fit
Autonomie
Sociale steun
Talenten inzetten
Autonomie
Sociale steun

Authenticiteit
autonomie
Sociale steun
Fit criteria
Noten: * Bij alle effecten is p<0,001.

0,664
0,191
0,285
0,364
0,067

0,543
0,469
0,374

0,547
0,467
0,379

0,414
0,432
0,302

CFI =0,992; TLI = 0,981; RMSEA = 0,003; x2(1) = 1,300; p = 0,254
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steekproef slechts 4,5% omvat. Net bij de arbeiders
liggen de cijfers op vlak van beleefde zinvolheid in
het werk relatief laag. Als we de relatief grote groep
mensen die geen zinvol werk heeft, combineren met
de observatie dat zinvol werk onder andere leidt tot
een lagere incidentie aan langdurige ziekte door-
heen de loopbaan, kunnen we zeker stellen dat er
nog werk is aan zinvol werk.

Onze cijfers suggereren dat inzetten op de groep die
de laagste zinvolheid beleeft, van praktisch groot
belang kan zijn, omdat we zien dat dit gepaard
gaat met de grootste daling in het voorkomen van
langdurig ziekteverzuim. De manier waarop we dit
zouden kunnen verbeteren, is door in te zetten op
de antecedenten van zinvol werk. Zo zien we bij-
voorbeeld dat mensen die zichzelf kunnen zijn het
werk als zinvoller zien. Hiernaast is werk dat aan
de eigen noden tegemoet komt zinvoller. Ook het
inzetten van de eigen talenten is een belangrijke
voorspeller van de zinvolheid van de job. Voor
autonomie en sociale steun ligt het verhaal genu-
anceerder. We zien voor sociale steun alvast geen
directe invloed op zinvol werk. Dit betekent echter
niet dat sociale steun geen belang heeft in de voor-
spelling van zinvol werk. We zien dat mensen die
zich sociaal ondersteund voelen zich authentieker
voelen op hun werk, ze voelen zich dus met ande-
re woorden bevestigd in hun persoon. Ook zien we
dat sociale ondersteuning ertoe leidt dat de eigen
talenten meer kunnen worden ingezet. Bovendien
voldoet het werk meer aan de eigen noden als men
meer sociaal ondersteund wordt. In die zin beves-
tigen onze resultaten het ABC-model van mense-
like noden (Autonomy, Belonging, Competence)
(Van den Broeck, Vansteenkiste, & De Witte, 2008)
waarin relationele verbondenheid wordt gezien als
een van drie belangrijke noden, wat goed gecap-
teerd wordt door deze variabele. Samengevat werkt
sociale ondersteuning als een belangrijke context-
variabele die mensen signaleert goed bezig te zijn.
Het onrechtstreekse gevolg hiervan is dat men zich
als zinvol lid van de werkcontext ziet.

Voor autonomie geldt ongeveer een analoog ver-
haal. We zien dat autonomie een bijna verwaarloos-
baar direct effect heeft op zinvol werk. Dit betekent
echter niet dat deze geen invloed uitoefent op zin-
vol werk. De mechanismen liggen wel anders dan
wat bij sociale ondersteuning naar voren wordt ge-
schoven. Men voelt zich authentieker naarmate men

meer autonomie heeft, wat geenszins onverwacht is,
want men heeft meer de mogelijkheid in de job om
zich naar eigen persoonlijke standaarden te gedra-
gen. Om het concreet te maken met een voorbeeld:
iemand die zich volgens een extreem vast stramien
moet gedragen, zoals een klassieke bandarbeider,
heeft over het algemeen niet veel te zeggen hoe
deze zijn job doet en zal zich ook willens nillens
volgens de procedures moeten gedragen. Een CEO
daarentegen zal veel vrijheid hebben in de manier
waarop deze zijn zaken aanpakt en zal zich hier-
door meer naar eigen regels kunnen gedragen. Ook
kan men meer de eigen talenten inzetten in de eigen
job, wat weer niet onverwacht is aangezien men de
mogelijkheid heeft om taken zodanig in te richten
dat de eigen talenten hier meer naar voren komen.
Dat een autonome job meer tegemoet komt aan de
eigen noden komt overeen met wat men verwacht
vanuit het ABC-model (Van den Broeck, Vansteen-
kiste, & De Witte, 2008). Kort samengevat is autono-
mie een belangrijke voorspeller net omdat het meer
de mogelijkheid schept om de job in te richten op
een manier die zinvol is voor de persoon in kwestie.

Er zijn ook opvallende verschillen tussen werkne-
mers en zelfstandigen qua ervaren zinvolheid en
de antecedenten hiervan. Op alle vlakken scoren
de laatsten merkbaar beter, behalve sociale steun,
waar eerder de spreiding lichtelijk anders lijkt te
zijn. Volgens de zelfdeterminatie-theorie is het niet
ongewoon dat zelfstandigen een hoge mate aan
zinvolheid beleven, van zelfstandigen wordt im-
mers verwacht dat zij zelfsturend kunnen werken.
Een zelfstandige wordt men ook niet zomaar, het is
een doordachte keuze (Kolvereid, 1996). Hierdoor
moeten we wel voorzichtig omspringen met cau-
saliteit: is het zelfstandig worden causaal aan het
feit dat men zinvol werk doet, of is de overweging
om zinvol werk te doen causaal aan het zelfstandig
worden? Het antwoord zal wellicht ergens in het
midden liggen. Algemeen moeten we trouwens op-
merken dat causale conclusies niet uit deze survey
getrokken kunnen worden, een cross-sectioneel
design laat dit immers niet toe.

Over het algemeen zagen we ook dat een hogere
positie in de organisatie samengaat met beschikken
over meer autonomie en sociale steun. Ook voelt
men zich authentieker op het werk en het werk
zelf voldoet meer aan de eigen wensen. Ten slotte
kan men ook meer de eigen talenten inzetten in de
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job. Het is dan ook niet verbazend dat zinvolheid
mee stijgt met de organisatichiérarchie, aangezien
zinvolheid een functie is van deze andere variabe-
len. Hier ligt dan ook een call to action: als men
zinvol werk mogelijk wil maken voor iedereen in
de organisatie zal men moeten inzetten op deze an-
tecedenten. Dit betekent dan ook dat er vanuit de
organisatie serieus zal moeten nagedacht worden
over hoe we jobs gaan inrichten als we merken
dat er bij deze antecedenten zo’n danig grote gap
tussen de bodem en de top is. Dit zal een kwes-
tie zijn van op microniveau te werken aan jobs en
persoon-job fit, maar ook op het systeem van jobs
binnen de organisatie.

David Stuer

Ans De Vos

Competence Centre Next Generation Work, Antwerp
Management School
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